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ABSTRACT 
 Putri Awalia Kadri, EFFECT OF COMPETENCE EMPLOYEES  
AND ASSESSMENT WORK PERFORMANCE IN POSITION TO 
PROMOTE STATE BANK SULSELBAR CENTRAL OFFICE IN 
MAKASSAR ( Ied by ibu Dr. Wahda, SE., M.Pd., M.Si and ibu Dra. 
Nursiah Sallatu, Ma). 
 This study aims to determine the effect if either jointly or partial 
between competency assessment of employees and job performance for 
promotion on PT Bank Sulselbar Central Office Makassar. It is hoped 
that information obtained from the company can improve the quality of 
the promotion policy, and thus more able to enchange the 
competitiveness of enterprises in the future. 
 This study uses quantitative methods to research the type 
annotations (explanatoty research) by using primary data and secondary 
data. The population in this study were employees of PT Bank Sulselbar 
Central Office Makassar and as many as 111 employees sampled HRD 
research department. The data analysis technique used is multiple linear 
regression and partial by using SPSS 20.0. 
 The result of regression analysis showed that competence 
employees (X1) and Assessment work performance (X2) and 
simultaneously have a significant effect on promotion. Assessment work 
performance is a variable that has a greater influence on promotion and 
dominant (Y) with a regression coefficient value of 0,645.   
 
 
Key word :   Competence employees, Assessment work performance,  
Job promotion  
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ABSTRAK 
 Putri Awalia Kadri, PENGARUH KOMPETENSI KARYAWAN 
DAN PENILAIAN PRESTASI KERJA TERHADAP PROMOSI 
JABATAN PADA PT BANK SULSELBAR KANTOR PUSAT 
MAKASSAR (dibimbing oleh ibu Dr. Wahda, SE., M.Pd., M.Si dan ibu 
Dra. Nursiah Sallatu, Ma). 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh baik secara 
bersama-sama maupun parsial antara kompetensi karyawan dan 
penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan pada PT Bank 
Sulselbar Kantor Pusat Makassar. Diharapkan dari informasi yang 
diperoleh perusahaan dapat meningkatkan kualitas kebijakan promosi, 
sehingga lebih dapat meningkatkan daya saing perusahaan di masa 
yang akan datang. 
 Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis 
penelitian penjelasan (explanatory research) dengan menggunakan data 
primer dan data sekunder. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar dan sebanyak 111 orang 
karyawan departemen HRD dijadikan sampel penelitian. Adapun teknik 
analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda dan parsial 
dengan menggunakan SPSS 20.0. 
 Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa variabel kompetensi 
karyawan (X1) dan penilaian prestasi kerja (X2) secara simultan 
mempunyai pengaruh dan hubungan yang signifikan terhada promosi 
jabatan. Penilaian prestasi kerja (X2) merupakan variabel yang 
mempunyai pengaruh lebih besar dan dominan terhadap promosi 
jabatan (Y) dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,645 
 
 
 
Kata Kunci : Kompetensi karyawan, Penilaian prestasi kerja dan Promosi 
Jabatan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang penting 
dalam pencapaian tujuan perusahaan. Umumnya pimpinan perusahaan 
mengharapkan kinerja yang baik dari masing-masing karyawan dalam 
mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. Perusahaan 
menyadari bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal dasar 
dalam proses pembangunan perusahaan bahkan nasional. Oleh karena itu, 
setiap perusahaan perlu memikirkan bagaimana cara untuk mengembangkan 
sumber daya manusianya agar dapat mendorong kemajuan bagi perusahaan 
dan bagaimana caranya agar karyawan tersebut memiliki produktivitas yang 
tinggi, yang tentunya pimpinan perusahaan perlu memotivasi karyawannya. 
Salah satu caranya adalah dengan target promosi. 
 Menurut Mathis dan Jackson (2006:11) mendefInisikan promosi adalah 
“perpindahan seseorang ke tingkat pekerjaan dan kompensasi yang lebih tinggi 
termasuk dalam proses seleksi”. Dengan adanya target promosi, karyawan 
akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan 
kerjanya oleh manajemen perusahaan sehingga mereka akan menghasilkan 
keluaran (output) yang tinggi serta akan mempertinggi loyalitas (kesetiaan) 
pada perusahaan.  
Jika pimpinan telah menyadari dan mempertimbangkan hal tersebut 
secara objektif, maka perusahaan akan terhindar dari masalah-masalah yang 
menghambat peningkatan keluaran dan dapat merugikan perusahaan seperti: 
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ketidakpuasan karyawan, adanya keluhan, tidak adanya semangat kerja, 
menurunnya disiplin kerja, tingkat absensi yang tinggi atau bahkan masalah-
masalah pemogokan kerja. 
Promosi jabatan dilaksanakan untuk mengoptimalkan sumber daya 
manusia yang dimiliki organisasi, selain itu promosi jabatan bertujuan untuk 
meregenerasi sumber daya manusia dalam organisasi demi kelangsungan 
organisasi tersebut. Akan tetapi tidak semua karyawan suatu perusahaan dapat 
dipromosikan.  Sehingga, pertimbangan objektif yang dimaksud diatas adalah 
keseimbangan antara input dan output yang diterima karyawan dan perusahaan 
seperti, kinerja karyawan untuk perusahaan dan imbalan perusahaan untuk 
karyawan. Untuk dapat memutuskan imbalan yang sepenuhnya diberikan 
kepada seorang karyawan atas hasil kerjanya, maka perusahaan harus 
memiliki sesuatu sistem balas jasa yang tepat. Padjalangi (2009) dalam 
penelitian sebelumnya mengatakan bahwa mekanisme untuk dapat 
menentukan balas jasa yang pantas bagi suatu prestasi kerja adalah dengan 
penilaian prestasi kerja dan kompetensi karyawan .  
Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) sebagai suatu proses 
yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan 
melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya 
(Mengginson dalam Mangkunegara, 2006: 9). Penilaian prestasi kerja ini akan 
menentukan kebijakan perusahaan selanjutnya. Contohnya, kebijakan 
perusahaan yang dapat diperoleh dari adanya suatu sistem penilaian prestasi 
kerja ini adalah dalam proses pengambilan keputusan yang digunakan untuk 
promosi, pemberhentian,dan penetapan besarnya balas jasa kepada karyawan. 
Melalui penilaian prestasi kerja akan diketahui seberapa baik ia telah 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, sehingga perusahaan 
dapat menetapkan balas jasa yang sepantasnya atas prestasi kerja tersebut. 
3 
 
 
Kompetensi karyawan mengacu pada pengetahuan (knowledge), keterampilan 
(skill) dan perilaku (attitude) individu yang secara langsung mempengaruhi 
kinerja mereka (Dessler, 2009:713). Dan dengan kompetensi karyawan yang 
kuat merupakan landasan yang sangat berguna untuk membantu perusahaan 
meningkatkan kinerjanya. Kompetensi sangat diperlukan dalam setiap proses 
sumber daya manusia. Semakin banyak kompetensi dipertimbangkan, maka 
semakin meningkat pula kinerjanya. Dari hasil tersebut, perusahaan dapat 
mengembangkan suatu perencanaan sumber daya manusia secara 
menyeluruh dalam menghadapi masa depan perusahaan. 
Jadi, pengaruh penilaian prestasi kerja dan kompetensi karyawan 
sangat diperlukan dalam keputusan promosi karyawan (Iyan Padjalangi 2009). 
Sebagaimana penilaian prestasi kerja akan diketahui seberapa baik ia telah 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, sehingga perusahaan 
dapat menetapkan balas jasa dan kompetensi sebagai tolak ukur peningkatan 
kinerja dan pengembangan karyawan kedepannya. 
PT Bank Sulselbar merupakan organisasi bisnis yang berorientasi 
kepada upaya memaksimalkan keuntungan guna memuaskan seluruh 
pemangku kepentingan (stakeholders). Sebagaimana organisasi bisnis atau 
perusahaan lainnya, perusahaan ini memiliki budaya kerja sebagai pedoman 
bagi seluruh insan PT Bank Sulselbar dalam berkarya. Adapun fenomena yang 
harus dihadapi oleh PT Bank Sulselbar adalah masih adanya nepotisme yang 
terjadi dalam penentuan jabatan dan  jenjang karir karyawan.  
Dari informasi media rakyat sulsel pada tanggal 26 Desember 2012, 
mereka memprotes adanya ketidakjelasan dalam mekanisme jenjang karirnya 
dan telah menjadi korban nepotisme padahal setiap bank sudah memiliki 
peraturan yang mengatur mekanisme jenjang karier, tetapi itu tidak dijalankan 
seperti, peraturan mengenai promosi jabatan.  
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Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, maka penulis tertarik 
untuk melakukan penelitian mengenai: “Pengaruh Kompetensi Karyawan 
dan Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi Jabatan pada PT Bank 
Sulselbar Kantor Pusat Makassar”. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan pembahasan di atas, maka perumusan masalah penelitian 
ini adalah: 
1. Apakah ada pengaruh kompetensi karyawan dan penilaian prestasi kerja 
terhadap promosi jabatan karyawan secara simultan pada PT Bank 
Sulselbar cabang Makassar 
2. Manakah variabel yang dominan berpengaruh terhadap promosi jabatan 
karyawan pada PT Bank Sulselbar cabang Makassar 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan uraian pada latar belakang dan rumusan masalah di 
atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui: 
a. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi karyawan dan penilaian prestasi 
kerja terhadap promosi jabatan pada PT Bank Sulselbar Cabang Makassar 
b. Untuk mengetahui manakah yang menjadi variabel dominan berpengaruh 
terhadap promosi jabatan pada PT Bank Sulselbar Cabang Makassar 
 
1.4  Manfaat Penelitian 
Akan ada banyak hal positif yang dapat diambil dari penelitian ini, yaitu 
antara lain bagi: 
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1. Umum. 
      Pihak-pihak lain yang terkait dalam permasalahan kompetensi karyawan, 
penilaian prestasi kerja, dan promosi jabatan, penilaian ini dapat 
dimanfaatkan sebagai informasi tambahan. 
2. Perusahaan. 
Untuk mengetahui sejauh mana pelaksanaan kompetensi karyawan, 
penilaian prestasi kerja, dan promosi yang dilakukan telah sesuai dengan 
peraturan dan undang-undang yang ada sehingga apa yang diharapkan 
perusahaan dapat tercapai. 
3. Karyawan. 
Karyawan dapat memberikan masukan-masukan yang berharga bagi 
penyempurnaan pelaksanaan kompetensi yang diharapkan, penilaian 
prestasi dan promosi jabatan, yang pada akhirnya dapat menguntungkan 
mereka. 
4. Penulis 
a. Merupakan syarat guna memperoleh gelar sarjana ekonomi Universitas 
Hasanuddin. 
b. Penelitian ini sangat membantu untuk menambah pengetahuan dan 
pengalaman, selain memperdalam ilmu yang telah diperoleh di bangku 
kuliah. 
 
 
1.5  Sistematika Penulisan 
Untuk mempermudah dalam penyusunan skripsi secara menyeluruh 
dan agar mudah dipahami tentang isi skripsi ini, akan disusun suatu sistematika 
penulisan yang terbagi atas 6 (enam) bab: 
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BAB I  Pendahuluan, bab ini terdiri dari latar belakang, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II Landasan teoritis, bab ini terdiri dari landasan teori, tinjauan 
penelitian terdahulu, kerangka pikir, dan hipotesis penelitian. 
BAB III Metode penelitian, bab ini terdiri dari lokasi dan jenis penelitian, 
jenis data dan sumber data, teknik pengumpulan data, metode analisis dan 
definisi operasional variabel.  
BAB IV Analisis dan hasil pembahasan, bab ini menjelaskan gambaran 
umum perusahaan, dan hasil dari penelitian yang telah dilakukan sebagai bukti 
terhadap hipotesis yang telah digunakan. 
BAB VI Simpulan dan saran, bab ini terdiri dari kesimpulan dan saran, 
dimana masukan-masukan yang diharapkan dapat memberikan manfaat 
kepada perusahaan dan peneliti kedepannya. 
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BAB II 
LANDASAN TEORITIS 
 
2.1. Tinjauan Pustaka 
Searah dengan ulasan pada latar belakang, rumusan masalah, 
termasuk tujuan dan manfaat penelitian di atas, maka fokus bahasan pada 
tinjauan pustaka ini adalah teori (postulat) tentang penilaian prestasi kerja, 
kompetensi karyawan dan promosi jabatan. Berikut ulasan secara bertahap 
2.1.1. Pengertian & Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Suatu organisasi atau perusahaan peranan manajemen sumber daya 
manusia (SDM) sangatlah penting. Manusia merupakan penggerak dan 
pengelola faktor-faktor produksi lainnya seperti modal, bahan mentah, 
peralatan, dan lain-lain untuk mencapai tujuan organisasi. 
Semakin berkembangnya suatu organisasi maka makin sulit pula 
perencanaan dan pengendalian pegawainya. Oleh karena itu, maka sangatlah 
dibutuhkan manajemen personalia yang mengatur dan mengatasi masalah-
masalah yang berhubungan dengan kepegawaian, baik dalam hal 
administrasi, pembagian tugas maupun pada kegiatan personalia lainnya. 
Menurut Handoko (2003: 4) menjelaskan bahwa sumber daya manusia 
adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan 
sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun 
organisasi. 
Menurut Mondy (2008: 4) menjelaskan bahwa manajemen sumber 
daya manusia adalah pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan-
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tujuan organisasi. Sedangkan menurut Mathis dan Jackson  (2006: 3) adalah 
rancangan sistem-sistem  formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan 
penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan 
organisasi.  
Pada dasarnya tujuan manajemen SDM adalah menyediakan tenaga 
kerja yang efektif bagi organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Dalam proses pencapaian tujuan ini, maka manajemen 
personalia mempelajari bagaimana memperoleh, mengembangkan, 
memanfaatkan, mengevaluasikan dan mempertahankan tenaga kerja dalam 
baik jumlah dan tipe yang tepat. Manajemen personalia dapat berhasil bila 
mampu menyediakan tenaga kerja yang berkompeten untuk melaksanakan 
pekerjaan yang harus dilakukan. 
Sebagaimana menjalankan pekerjaan, organisasi perlu 
memperhatikan fungsi-fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti yang 
dikemukakan oleh Hasibuan (2005: 21). Menurutnya, fungsi-fungsi 
manajemen sumber daya manusia ada dua, yakni: 
1. Fungsi manajerial 
Fungsi ini terdiri dari: 
a. Perencanaan (Planning) 
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja yang efektif serta efisien 
agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya 
tujuan. 
b. Pengorganisasian (Organizing) 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi 
wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. 
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c. Pengarahan (Directing) 
Pengarahan adalah kegiatan yang mengarahkan semua karyawan agar 
mau bekerja sama dan bekerja efektif dan efisien dalam mebantu 
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  
d. Pengawasan (Controlling) 
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar 
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 
rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan diadakan 
tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. 
2. Fungsi Operasional 
Fungsi ini terdiri dari: 
a. Pengadaan (Procurement) 
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan 
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan, pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan. 
b. Pengembangan (Development) 
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan, teknis, teoritis, 
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan yang 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini ataupun masa yang akan 
datang. 
c. Kompensasi (Compensation) 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, 
uang atau barang kepada karyaan sebagai imbalan jasa yang diberikan 
perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak, artinya sesuai 
dengan prestasi kerja karyawan, layak artinya memenuhi kebutuhan 
primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan 
berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 
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d. Integrasi (Integration) 
Integrasi adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan 
dan kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling 
menguntungkan.   
e. Pemeliharaan (Maintenance) 
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau 
bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang dilakukan dengan 
program kesejahteraan berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan. 
f. Kedisiplinan 
Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.  
g. Pemberhentian (Separation) 
Pemberhentian adalah pemutusan hubungan kerja seseorang dari suatu 
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, 
keinginan perusahaan, kontrak kerja yang berakhir, pensiun dan sebab-
sebab lainnya.  
Jadi fungsi manajerial SDM telah dibagi atas 4 (empat) yang terdiri 
atas, perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian.  
2.1.2  Pengertian Kompetensi 
Menurut Amstrong (2005: 102) kompetensi mengacu kepada dimensi 
prilaku dari sebuah peran atau prilaku yang diperlukan seseorang untuk dapat 
melaksanakan pekerjaannya secara memuaskan.  
Wibowo (2007: 87) menyatakan bahwa kompetensi merupakan 
landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara berprilaku atau 
berpikir, menyamakan situasi, dan mendukung untuk periode waktu cukup 
lama.  
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Menurut Mangkunegara (2005: 40) kompetensi sumber daya manusia 
adalah kompetensi yang berhubungan dengan pengetahuan, keterampilan, 
kemampuan, dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara 
langsung terhadap kinerjanya.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompetensi sumber daya 
manusia adalah suatu yang dapat memberikan gambaran tentang 
kemampuan suatu individu sumber daya manusia untuk melaksanakan tugas 
tertentu. Kompetensi sumber daya manusia juga dapat diartikan sebagai 
karakteristik dasar individu yang dalam hubungan sebab akibat berkaitan 
dengan performa yang efektif atau superior dalam suatu pekerjaan atau 
jabatan. 
2.1.2.1 Tujuan Kompetensi                       
 Menurut Hutapea dan Nurianna (2008: 16) kompetensi dalam 
organisasi atau perusahaan pada umumnya bertujuan untuk:  
a. Pembentukan pekerjaan (job design)  
Kompetensi teknis dapat digunakan untuk menggambarkan fungsi, peran, 
dan tanggung jawab pekerjaan di suatu organisasi. Besarnya fungsi, 
peran, dan tanggung jawab tersebut tergantung dari tujuan perusahaan, 
besar kecilnya perusahaan, tingkat atau level pekerjaan dalam organisasi 
serta jenis usaha. Sedangkan kompetensi perilaku digunakan untuk 
menggambarkan tuntutan pekerjaan atas perilaku pemangku jabatan agar 
dapat melaksanakan pekerjaan tersebut dengan prestasi luar biasa. 
b. Evaluasi pekerjaan (job evaluation) 
Kompetensi dapat dijadikan salah satu faktor pembobot pekerjaan, yang 
digunakan untuk mengevaluasi pekerjaan. Pengetahuan dan keterampilan 
yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan serta tantangan 
pekerjaan merupakan komponen yang memberikan porsi terbesar dalam 
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menentukan bobot suatu pekerjaan. Pengetahuan dan keterampilan 
tersebut adalah komponen dasar pembentuk kompetensi. 
c.   Rekrutmen dan seleksi (recruitment and selection)  
 Pembentukan organisasi biasanya diikuti dengan pembentukan pekerjaan 
serta penentuan persyaratan atau kualifikasi orang yang layak 
melaksanakan pekerjaan tersebut. Kompetensi dapat digunakan sebagai 
salah satu komponen dalam persyaratan jabatan, yang kemudian 
dijadikan pedoman untuk menyeleksi calon karyawan yang akan 
menduduki jabatan atau melaksanakan pekerjaan tersebut.  
   d. Pembentukan dan pengembangan organisasi (organization design 
and   development)  
Organisasi yang kukuh adalah organisasi yang mempunyai kerangka 
fondasi yang kuat. Kekuatan kerangka dan fondasi ditentukan oleh 
kemampuan teknis, nilai atau budaya organisasi serta semangat kerja 
atau motivasi orang-orang yang bekerja dalam organisasi. Kompetensi 
dapat menjadi fondasi yang kuat untuk pembentukan dan pengembangan 
organisasi kearah organisasi yang produktif dan kreatif apabila semua 
orang kearah organisasi. 
e.  Membentuk dan memperkuat nilai dan budaya perusahaan (company 
culture)  
Peran kompetensi prilaku sangat diperlukan untuk membentuk dan 
mengembangkan nilai budaya perusahaan (culture) system budaya kerja 
yang produktif. Pembentukan nilai-nilai produktif dalam organisasi akan 
mudah tercapai apabila pemilihan nilai-nilai budaya perusahaan sesuai 
dengan kompetensi inti perusahaan.  
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f. Pembelajaran organisasi (organizational learning)  
Peran kompetensi bukan hanya untuk menambah pengetahuan dan 
keterampilan, melainkan juga untuk membentuk karakter pembelajaran 
yang akan menopang proses pembelajaran yang berkesinambungan.  
g. Manajemen karier dan penilaian potensi karyawan (career 
management & employee’s assessment)  
Kerangka dan tindakan kompetensi dapat digunakan untuk membantu 
perusahaan atau organisasi menciptakan pengembangan ruang karir bagi 
karyawan untuk mencapai jenjang karir yang sesuai dengan potensi yang 
dimiliki. Melalui assessment centre (pusat penilaian potensi karyawan), 
penggunaan kompetensi dapat mendorong pengembangan karier yang 
lebih terpola dan sejalan dengan kebutuhan perusahaan. 
h.   Sistem imbal jasa (reward system)  
Sistem imbal jasa akan memperkuat dan diperkuat oleh kerangka 
pekerjaan yang berbasis kompetensi. Artinya, pemberian imbalan jasa 
yang dihubungkan dengan pencapaian kompetensi individu akan 
mendukung pelaksanaan sistem kompetensi yang digunakan oleh 
perusahaan secara keseluruhan. Sebaliknya, sistem kompetensi yang baik 
akan membantu mengefektifkan sistem imbal jasa yang berlaku dalam 
perusahaan. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa tujuan kompetensi adalah untuk 
job design, job evaluasi, rekrutmen dan seleksi, pembentukan dan 
pengembangan organisasi, membentuk dan memperkuat nilai dan budaya 
perusahaan, pembelajaran organisasi, Manajemen karier dan penilaian 
potensi karyawan, dan sistem imbal jasa. 
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2.1.2.2 Indikator Kompetensi 
Menurut Spencer and Spencer (1993: 34), dikutip oleh Narimawati 
(2007:75)  Kompetensi individual dapat diklasifikasikan menjadi tiga yaitu: 
a. Kompetensi intelektual adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan 
dan kemampuan intelektual individu (dapat berupa pengetahuan, 
keterampilan, pemahaman profesional, pemahaman konseptual dan lain-
lain) yang bersifat relatif stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat 
kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak konsep diri.  
b. Kompetensi emosional adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan 
dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami lingkungan secara 
objektif dan moralis sehingga pola emosinya relatif stabil dalam 
menghadapi permasalahan di tempat kerja, yang dibentuk dari sinergi 
antara watak konsep diri.  
c. Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan 
kemampuan untuk membangun simpul-simpul kerja sama dengan orang 
lain yang relatif bersifat stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat 
kerja yang terbentuk melalui sinergi antara watak, konsep diri motivasi 
internal serta kapasitas pengetahuan sosial konseptual.  
 Adapun yang menjadi indikator kompetensi sumber daya manusia 
Hutapea dan Nurianna (2008 :28) adalah : 
1. Pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan yang meliputi: 
a. Mengetahui dan memahami pengetahuan di bidangnya masing-masing 
yang menyangkut tugas dan tanggung jawabnya dalam bekerja. 
b. Mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, 
prosedur, tehnik yang baru dalam perusahaan. 
c. Mengetahui bagaimana menggunakan informasi, peralatan dan taktik 
yang tepat dan benar. 
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2. Keterampilan individu meliputi: 
    a. Kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik secara tulisan. 
    b. Kemampuan dalam berkomunikasi dengan jelas secara lisan.  
3. Sikap kerja 
    a. Memiliki kemampuan dalam berkreativitas dalam bekerja. 
    b. Adanya semangat kerja yang tinggi. 
    c. Memiliki kemampuan dalam perencanaan/pengorganisasian. 
Sesuai dengan pernyataan diatas, kompetensi memiliki indikator yang 
meliputi, pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja. Dan adapula  indikator 
kompetensi yang terbagi atas tiga, yakni kompetensi intelektual, kompetensi 
emosional dan kompetensi sosial. 
2.1.2.3 Kategori Kompetensi 
 Zwell (2007: 93) memberikan lima kategori kompetensi yang terdiri dari 
task achievement, relationship, personal attribute, managerial, dan leadership 
yang diasumsikan sebagai berikut : 
a.  Task achievement  
Merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan kinerja baik. 
Misalnya orientasi pada hasil, mengelola kinerja, mempengaruhi, inisiatif, 
efisiensi produksi, inovasi, dan lain sebagainya.  
b. Relationship  
Merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan komunikasi 
dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan kebutuhannya. 
Kompetensi yang berhubungan dengan relationship meliputi, kerja sama, 
orientasi pada pelayanan, kepedulian antarpribadi, kecerdasan 
organisasional, membangun hubungan, penyelesaian konflik, dll.  
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c. Personal attribute  
Merupakan kompetensi intrinsik individu dan menghubungkan bagaimana 
orang berpikir, merasa, belajar, dan berkembang. Personal attribute 
merupakan kompetensi yang meliputi: integritas dan kejujuran, 
pengembangan diri, ketegasan, kualitas keputusan, dll.  
d. Managerial  
Merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan 
pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang. 
e. Leadership  
Merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin organisasi 
dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi. 
Kompetensi yang berkenaan dengan ini meliputi berpikir strategis, 
orientasi kewirausahaan, manajemen perubahan, membangun komitmen 
organisasional, membangun fokus dan maksud, dasar, dan nilai-nilai.  
2.1.2.4 Tingkatan Kompetensi 
 Spencer dan Spencer (2007: 96) mengelompokkan tiga tingkatan 
kompetensi yaitu:  
1. Behavioral Tools : 
a. Knowledge merupakan informasi yang digunakan orang dalam bidang 
tertentu, misalnya membedakan antara akuntan senior dan junior.  
b. Skill merupakan kemampuan orang untuk melakukan sesuatu dengan 
baik. Misalnya, mewawancara dengan efektif, dan menerima pelamar 
yang baik. 
2. Image Attribute : 
a. Social Role merupakan pola perilak orang yang diperkuat oleh 
kelompok social atau organisasi. Misalnya menjadi pemimpin atau 
pengikut, menjadi agen perubahan atau menolak perubahan.  
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b. Self Image merupakan pandangan orang terhadap dirinya sendiri, 
identitas, kepribadian, dan harga dirinya. Misalnya melihat dirinya 
sebagai pengembang atau manajer yang berada di atas. 
3. Personal Charasteristic : 
     a. Traits merupakan aspek tipikal berprilaku. Misalnya, menjadi pendengar  
yang baik. 
b. Motive merupakan apa yang mendorong perilaku seseorang dalam 
bidang tertentu (prestasi, afiliasi, kekuasaan). Misalnya, ingin 
mempengaruhi perilaku orang lain untuk kebaikan organisasi. 
2.1.3 Pengertian Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 
Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor 
kunci guna mengembangkan suatu perusahaan secara efektif dan efisien. 
Penilaian prestasi kerja juga memungkinkan para karyawan untuk mengetahui 
bagaimana prestasi kerja mereka, dan sejauh mana hasil kerja mereka dinilai 
oleh atasan. Maka dari itu, perlu diketahui terlebih dahulu mengenai 
pengertian prestasi kerja. 
Menurut Hasibuan (2005: 105) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan 
sera ketetapan waktu. Prestasi kerja dipengaruhi oleh tiga faktor yakni 
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan daan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas dan peran, sera tingkat motivasi seorang pekerja. 
Prestasi kerja yang dikemukakan oleh Kusryanto (dalam Hasibuan,        
2005: 250) adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta 
tenaga kerja persatuan waktu. Sedangkan menurut Dharma (dalam Ruki, 
2002: 121) mengemukakan bahwa prestasi kerja adalah suatu yang 
dikerjakan atau jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang. Selanjutnya 
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Ruki (2002: 121) mengatakan bahwa dalam prestasi kerja tercakup hasil, 
prestasi kerja ditentukan oleh interaksi antara kemampuan dan motivasi.  
Agar pengertian tentang penilaian prestasi dapat lebih mudah 
dipahami, disini dikemukakan beberapa pendapat, menurut Mangkunegara 
(2005: 67) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 
Pengertian penilaian prestasi kerja menurut Byars dan Rue (2004: 
251) adalah: Performance appraisal is a process of determining and 
communicating to an employee how he or she is performing on the job, and 
ideally, establishing a plan of improvement (penilaian prestasi kerja karyawan 
adalah proses untuk menentukan dan mengkomunikasikan kepada karyawan 
tentang bagaimana performanya dalam melakukan pekerjaannya dan 
idealnya, membuat rencana untuk membangun kariernya). 
Sesuai dengan sejumlah definisi diatas, maka dapat disimpulkan 
bahwa penilaian prestasi kerja adalah prestasi kerja (kinerja) secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya sebagai pembuatan rencana untuk membangun 
kariernya. 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka pelaksanaan penilaian 
prestasi di dalam suatu organisasi sangatlah penting. Karena dengan 
penilaian prestasi pihak manajemen dapat mengetahui tindakan-tindakan apa 
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan keterampilan dan mengembangkan 
karyawannya, sesuai dengan potensi dan keterampilan dari karyawan 
tersebut. Sehingga dengan mengetahui hasil kerja merupakan alat ukur untuk 
mengetahui apakah proses rekrutmen dan seleksi serta penempatannya telah 
sesuai dengan efektivitas kerja atau tidak.  
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2.1.3.1 Indikator Penilaian Prestasi Karyawan 
Adapun beberapa indikator penilaian prestasi kerja menurut Hasibuan 
(2005: 95) : 
a. Kesetiaan 
Kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela 
organisasi di dalam maupun diluar pekerjaannya. 
b. Kejujuran 
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 
perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti 
kepada para bawahannya. 
c. Kedisiplinan 
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan 
yang ada mengajukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang 
diberikan kepadanya. 
d. Kreativitas 
Kemampuan karyawan dan mengembangkan kreativitas untuk 
menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya guna. 
e. Kerja Sama 
Kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan 
lain, sehingga hasil pekerjaan akan lebih baik. 
f. Kepemimpinan 
Kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi, mempunyai pribasi yang 
kuat, dihormati, beribawa dan dapat memotivasi orang lain atau 
bawahannya untuk bekerja secara efektif. 
g. Kepribadian 
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Sikap, perilaku, kesopanan, disukai, memberikan kesan yang 
menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik dan penampilan simpatik 
serta wajar dari karyawan tersebut. 
h. Prakarsa 
Kemampuan berfikir yang rasional dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk 
menganalisa, menilai, menciptakan, memberikan alas an, mendapat 
kesimpulan dan membuat keputusan. Penyelesaian masalah yang 
dihadapinya. 
i. Kecakapan 
Kecakapan karyawan dalam menyatakan dan menjelaskan semua yang 
terlibat di dalam penyusunan kebijakan perusahaan. 
j. Tanggung Jawab 
Kejadian karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, 
pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang digunakannya 
perilaku serta hasil kerja dari bawahannya. 
Adapun menurut Gary Dessler (2009: 133), beberapa indikator dalam 
penilaian Kinerja karyawan, yakni : 
a. Kualitas kerja adalah akuransi, ketelitian, dan bisa diterima atas 
pekerjaan yang dilakukan. 
b. Produktivitas adalah kualitas kerja dan efisiensi kerja yang dihasilkan 
dalam periode waktu tertentu. .  
c. Pengetahuan pekerjaan adalah keterampilan dan informasi praktis/teknis 
yang digunakan pada pekerjaan. 
d. Bisa diandalkan adalah sejauh mana seorang karyawan bisa diandalkan 
atas penyelesaian dan tindak lanjut tugas. 
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e. Kehadiran adalah sejauh mana karyawan tepat waktu, mengamati 
periode istirahat/makan yang ditentukan dan catatan kehadiran secara 
keseluruhan. 
f. Kemandirian adalah sejauh mana pekerjaan yang dilakukan dengan 
atau tanpa pengawasan. 
Dari beberapa penjelasan diatas, maka indikator penilaian prestasi 
kerja diatas meliputi kesetiaan, kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerja sama, 
kepemimpinan, kepribadian, prakarsa, kecakapan dan tanggung jawab. 
Adapula dalam uraian diatas juga meliputi kualitas kerja, produktivitas, 
pengetahuan pekerjaan, bisa diandalkan, kehadiran, dan kemandirian. 
2.1.3.2 Faktor-faktor Penilaian yang Mempengaruhi Prestasi Karyawan 
Penilaian prestasi kerja membuat karyawan mengetahui tentang hasil 
kerja dan tingkat produktifitasnya. Hal tersebut berguna sebagai bahan 
pertimbangan yang paling baik dalam menentukan pengambilan keputusan 
dalam hal promosi jabatan. Selain itu pelaksanaan penilaian prestasi kerja 
sangat penting dilakukan untuk membantu pihak manajemen di dalam 
mengambil keputusan mengenai pemberian bonus, kenaikan upah, 
pemindahan maupun pemutusan hubungan kerja karyawan. 
 Menurut Nasution (2000:99), faktor-faktor penilaian yang dapat 
mempengaruhi prestasi kerja pegawai antara lain : 
1. Kualitas kerja 
Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja, keterampilan kerja, ketelitian 
kerja, dan kerapihan kerja 
2. Kuantitas Kerja 
Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja. 
3. Disiplin kerja. 
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Kriteria penilaiannya adalah mengikuti instruksi atasan, mematuhi 
peraturan perusahaan, dan ketaatan waktu kehadiran. 
4. Inisiatif. 
Kriteria penilaiannya adalah selalu aktif atau semangat menyelesaikan 
pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau 
bekerja atas dorongan dari atasan. 
5. Kerjasama. 
Kriteria penilaiannya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri 
serta kemampuan untuk memberi bantuan kepada karyawan lain dalam 
batas kewenangannya. 
Menurut Mangkunegara (2007: 69), terdapat beberapa faktor yang 
dapat dijadikan standar penilaian prestasi kerja, yaitu: 
a. Kualitas kerja yang meliputi ketepatan, ketelitian, keterampilan serta 
kebersihan. 
b. Kuantitas kerja yang meliputi output rutin serta output non rutin (ekstra). 
c. Keandalan atau dapat tidaknya diandalkan yakni dapat tidaknya mengikuti 
instruksi, kemampuan inisiatif, kehati-hatian serta kerajinan.. 
d. Sikap yang meliputi sikap terhadap perusahaan, karyawan lain, pekerjaan 
serta kerjasama. 
Jadi dapat disimpulkan, faktor-faktor penilaian yang mempengaruhi 
prestasi karyawan meliputi, Kualitas kerja, kuantitas kerja, disiplin kerja, 
inisiatif, kerjasama, keandalan, dan sikap. 
2.1.3.3 Manfaat Penilaian Prestasi Karyawan 
Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang sangat penting bagi 
perusahaan sebagai alat untuk mengambil keputusan bagi karyawannya. 
Penilaian prestasi mempunyai banyak kegunaan di dalam suatu organisasi. 
Menurut Dharma (2005: 84), antara lain : 
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1. Perbaikan prestasi kerja 
2. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi 
3. Keputusan-keputusan penempatan 
4. Kebutuhan latihan dan pengembangan 
5. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing 
6. Ketidakakuratan informasional 
7. Kesempatan kerja yang adil 
Menurut Rivai (2010: 315) ditinjau dari berbagai perspektif 
pengembangan perusahaan atau organisasi, khususnya manajemen SDM 
yaitu: 
1. Perbaikan prestasi, umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi 
karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk 
meningkatkan atau memperbaiki prestasi karyawan. 
2. Keputusan penempatan, membantu dalam promosi, perpindahan, dan 
penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau 
mengantisiapasi kinerja. Sering promosi adalah penghargaan untuk 
prestasi kerja yang lalu.  
3. Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk 
mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen 
SDM. 
4. Mengatasi tantangan-tantangan eksternal. Terkadang prestasi kerja 
dipengaruh oleh faktor di luar lingkungan pekerjaan seperti keluarga, 
keuangan, kesehatan, atau hal pribadi lainnya. 
5. Umpan balik SDM. Prestasi yang baik atau jelek di seluruh perusahaan, 
mengindikasikan seberapa baik departemen SDM berfungsi. 
Berdasarkan uraian diatas, penilaian prestasi kerja karyawan dapat 
bermanfaat untuk perbaikan prestasi kerja karyawan, penyesuaian-
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penyesuaian kompensasi, keputusan penempatan, kebutuhan latihan dan 
pengembangan, evaluasi proses staffing, mengatasi tantangan-tantangan 
eksternal, kesempatan kerja yang adil, dan sebagai umpan balik SDM. 
2.1.3.4 Metode Penilaian Prestasi Karyawan 
Banyak metode untuk melakukan penilaian prestasi kerja karyawan, 
namun tidak ada satupun metode yang dapat diberlakukan secara umum. 
Masing-masing mempunyai kelebihan dan kelemahan sendiri-sendiri. Jadi 
kuncinya adalah mengenali keterbatasan metode yang dipergunakan 
perusahaan dan mengolahnya sebisa mungkin.  
Menurut Bacal (2002: 116), ada tiga pendekatan yang paling sering 
dipakai dalam penilaian prestasi kerja karyawan: 
1. Sistem Penilaian (rating system) 
Sistem ini terdiri dari dua bagian, yaitu suatu daftar karakteristik, bidang, 
ataupun perilaku yang akan dinilai dan sebuah skala ataupun cara lain 
untuk menunjukkan tingkat kinerja dari tiap halnya. 
Perusahaan yang menggunakan sistem ini bertujuan untuk menciptakan 
keseragaman dan konsistensi dalam proses penilaian prestasi kerja. 
Kelemahan sistem ini adalah karena sangat mudahnya untuk dilakukan, 
para manajer pun jadi mudah lupa mengapa mereka melakukannya dan 
sistem ini pun disingkirkannya. 
2. Sistem Peringkat (ranking system) 
Sistem peringkat memperbandingkan karyawan yang satu dengan yang 
lainnya. Hal ini dilakukan berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya, misalnya: total pendapatan ataupun kemampuan 
manajemen.  
Sistem ini hampir selalu tidak tepat untuk digunakan, karena sistem ini 
mempunyai efek samping yang lebih besar daripada keuntungannya. 
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Sistem ini memaksa karyawan untuk bersaing satu sama lain dalam 
pengertian yang sebenarnya. Pada kejadian yang positif, para karyawan 
akan menunjukkan kinerja yang lebih baik dan menghasilkan lebih banyak 
prestasi untuk bisa mendapatkan peringkat yang lebih tinggi. Sedangkan 
pada kejadian yang negatif, para karyawan akan berusaha untuk membuat 
rekan sekerja (pesaing)-nya menghasilkan kinerja yang lebih buruk dan 
mencapai prestasi yang lebih sedikit dibandingkan dirinya. 
3. Sistem berdasarkan tujuan (object-based system) 
Berbeda dengan kedua sistem diatas, penilaian prestasi berdasarkan 
tujuan mengukur kinerja seseorang berdasarkan standar ataupun target 
yang dirundingkan secara perorangan. Sasaran dan standar tersebut 
ditetapkan secara perorangan agar memiliki fleksibilitas yang 
mencerminkan tingkat perkembangan serta kemampuan setiap karyawan. 
Menurut Mathis dan Jackson (2006: 82) Penilaian itu sendiri 
umumnya dilakukan dengan bantuan metode predeterminasi dan formal,  
penilaian kinerja tersebut dibagi menjadi lima metode yaitu: 
1.   Metode Skala Penilaian Grafik 
Skala yang mendaftarkan sejumlah ciri dan kisaran kinerja untuk masing-
masingnya. Karyawan kemudian dinilai dengan mengindentifikasi skor 
yang paling baik menggambarkan tingkat kinerja untuk masing-masing 
ciri. Dalam skala penilaian grafik ini terdapat beberapa hal yang dinilai 
dari karyawan seperti: 
a. Mutu 
b. Produktivitas 
c. Pengetahuan Jabatan 
d. Kehandalan 
e. Ketersediaan 
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f. Ketidaktergantungan 
2.   Metode Penilaian Alternasi 
Membuat peringkat karyawan dari yang terbaik ke yang terjelek 
berdasarkan ciri tertentu. 
3.   Metode Perbandingan Berpasangan 
Memeringkatkan karyawan dengan membuat peta dari semua pasangan 
karyawan yang mungkin untuk setiap ciri dan menunjukkan mana 
karyawan yang lebih baik dari pasangannya. 
4.   Metode Distribusi Paksa 
Serupa dengan pemeringkatan pada sebuah kurva; persentase yang 
sudah ditentukan dari peserta penilaian ditempatkan dalam berbagai 
kategori kinerja. 
5.   Metode Insiden Kritis 
Membuat suatu catatan tentang contoh-contoh yang luar biasa baik atau 
tidak diinginkan  dari  perilaku  yang  tidak  diinginkan  dari  perilaku  yang  
berhubungan dengan kerja seorang karyawan dan meninjaunya bersama 
karyawan pada waktu yang telah ditentukan sebelumnya. 
Jadi, ada tiga pendekatan yang paling sering dipakai dalam penilaian 
prestasi kerja karyawan yakni sistem penilaian, sistem peringkat, dan sistem 
berdasarkan tujuan. Dalam penelitian ini digunakan sistem berdasarkan 
tujuan. Tetapi adapula 5 (lima) metode yang dikenal seperti, metode skala 
penilaian grafik, metode penilaian alternasi, metode perbandingan 
berpasangan, metode distribusi paksa, dan metode insiden kritis. 
2.1.3.5 Sumber Kesalahan Dalam Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 
 Pada pelaksanaannya, penilaian prestasi kerja menghadapi beberapa 
masalah potensial yang apabila tidak diperhatikan akan sangat 
mempengaruhi kualitas dari penilaiannya. Berbagai masalah tersebut pada 
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dasarnya bersumber dari sifat manusiawi seorang penilai. Masalah tersebut 
antara lain sebagaimana dikemukakan oleh Bambang Wahyudi (2002: 120) 
sebagai berikut : 
1. Halo Effect 
Masalah ini terjadi karena penilai terpengaruh oleh salah satu aspek dari 
seseorang (yang dinilai), baik sikap, penampilan atau prestasi kerjanya di 
masa lalu, sehingga penilai dapat memberikan nilai yang positif atau 
negatif mendahului nilai sebenarnya yang seharusnya diberikan setelah 
proses penilaian berlangsung. Untuk menghindarinya seorang penilai 
harus menyadari bahwa tidak ada seorang pun yang sempurna. 
2. Leniency 
Masalah ini terjadi karena sikap penilai yang terlalu baik, sehingga 
cenderung memberi nilai tinggi terhadap orang lain, sehingga 
menimbulkan hasil penilaian yang tidak mencerminkan keadaan 
sebenarnya.  
3. Strictness 
Masalah ini terjadi karena sikap penilai yang terlalu memandang rendah 
orang lain, sehingga memberikan nilai terlalu rendah terhadap orang lain. 
4. Central tendency 
Banyak penilai yang tidak mau bersusah payah melakukan penilaian, 
sehingga nilai yang diberikan cenderung nilai rata-rata (sedang). Hal ini 
biasanya terjadi karena penilai hanya memiliki sedikit waktu dan informasi 
tentang sifat dan prestasi seseorang. 
5. Personal biases 
Kesalahan dalam penilaian yang bersumber dari perasaan seorang 
penilai, misalnya penilai memberi nilai yang lebih baik pada karyawan 
yang lebih senior, berasal dari suku yang sama, dan sebagainya. 
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Sedangkan menurut Rivai (2010: 283) sumber kesalahan dalam 
penilaian prestasi kerja karyawan adalah sebagai berikut : 
2. Kesalahan-kesalahan dalam penilaian kinerja dapat bersumber dari : 
a. Bentuk penilaian kinerja yang dipakai 
b. Penilai (penyelia) 
3. Dapat pula terjadi dalam bentuk penilaian kinerja ditemukan aspek-aspek 
yang sebenarnya tidak ada sangkut pautnya dengan keberhasilan seorang 
karyawan. Misalnya : ciri inisiatif, ternyata pekerjaannya dalam 
pelaksanaannya tidak atau kurang sekali memerlukan inisiatif. 
4. Hal lain yang dapat timbul dalam penilaian kinerja adalah jika aspek-aspek 
yang harus dinilai tidak jelas batasannya (definisinya) atau berdwiarti 
(ambiguous). Kedwiartiandari aspek-aspek memberi kemungkinan pada 
penilai untuk mempergunakan kriteria atau standar yang berbeda-beda 
dalam penilaian. 
5. Kesalahan-kesalahan yang ditimbulkan karena penilaian dapat dibedakan 
menjadi : 
a. Kesalahan hallo (hallo error); penilai dalam menilai aspek-aspek yang 
terdapat dalam formulir (barang) penilaian kinerja dipengaruhi oleh 
satu aspek yang dianggap menonjol dan yang telah dinilai oleh penilai. 
b. Kesalahan konstan (constant error); kesalahan yang dilakukan oleh 
penilai secara konstan setiap kali menilai orang lain. Ada tiga macam 
kesalahan konstan, yaitu : 
h. Adanya kecenderungan untuk memberikan nilai yang terkumpul 
sekitar nilai tengah (central tendency). 
i. Kecenderungan untuk memberikan nilai terlalu mahal (strictness) 
j. Kecenderungan untuk memberikan nilai terlalu murah (leniency) 
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c. Berbagai prasangka, misalnya prasangka terhadap karyawan yang 
masa kerjanya telah lama, prasangka kesukuan, agama, jenis kelamin, 
pendidikan dan sebagainya. 
Jadi, kesalahan dalam melakukan penilaian secara garis besar ada 
tiga, yakni halo error, constant error, dan prasangka yang dapat bersumber 
pada bentuk penilaian kinerja yang digunakan dan penilainya. Tetapi ada juga 
pada pelaksanaannya, penilaian prestasi kerja menghadapi beberapa 
masalah potensial yang apabila tidak diperhatikan akan sangat 
mempengaruhi kualitas dari penilaiannya yang bersumber dari sifat manusiawi 
seorang penilai. 
2.1.4 Pengertian Promosi 
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih baik, 
menduduki jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji yang lebih 
tinggi, memperoleh status yang lebih tinggi, dan lain-lain. Salah satu bentuk 
pengembangan yang diinginkan karyawan adalah promosi.  
Para pakar telah banyak mempublikasikan pengertian tentang 
promosi. Menurut Siagian (2009:169), promosi jabatan adalah “pemindahan 
pegawai/karyawan, dari satu jabatan/tempat kepada jabatan/tempat lain yang 
lebih tinggi serta diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan wewenang yang lebih 
tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya”.   
Promosi jabatan adalah sebuah pengembangan karier yang dilakukan 
oleh karyawan. Menurut Kal (2007: 74) keberhasilan karir seseorang 
dipengaruhi oleh hal-hal sebagai berikut: 
1. Pendidikan formalnya. 
2. Pengalaman kerjanya. 
3. Sikap atasannya. 
4. Prestasi kerjanya. 
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5. Adanya lowongan jabatan, 
6. Produktivitas kerja dan sebagainya. 
Menurut Mathis dan Jackson (2006:11). “promosi jabatan adalah 
perpindahan seseorang ke tingkat pekerjaan dan kompensasi yang lebih 
tinggi termasuk dalam proses seleksi”. 
Adapun menurut Ritonga (2008: 133) Program Promosi hendaknya 
memberikan informasi yang jelas apa yang dijadikan sebagai dasar 
pertimbangan untuk mempromosikan seseorang karyawan di dalam 
perusahaan tersebut. Beberapa dasar yang biasa dipakai untuk menentukan 
promosi adalah:  
1. Kecakapan Kerja (Sistem Merit)  
Dengan dasar pertimbangan ini maka adanya karyawan yang memiliki 
kecakapan kerja yang dapat terus menerus mengembangkan kariernya, 
sementara mereka yang berprestasi di bawah standar akan tersisihkan. 
Jadi sistem ini hanya berdasarkan kecakapan kerja seseorang dengan 
mengabaikan faktor-faktor lain seperti senioritas, kekeluargaan, dan lain-
lain, sehingga hasilnyapun akan lebih objektif. 
2. Sistem Senioritas  
Senioritas diartikan sebagai lamanya masa kerja seseorang yang diakui 
perusahaan, baik pada jabatan yang bersangkutan maupun dalam 
perusahaan secara keseluruhan. Sistem ini pada dasarnya merupakan 
salah satu bentuk penghargaan perusahaan kepada karyawan atas 
kesetiaan dan dedikasinya kepada perusahaan.  
3. Nepotistne (Sistem Spoil)  
Yang dijadikan landasan untuk melakukan promosi adalah hubungan 
keluarga, kenalan atau koneksi. Biasanya dijumpai dalam perusahaan 
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milik keluarga, sehingga tidak aneh apabila semua jabatan dipegang oleh 
mereka yang mempunyai hubungan kekeluargaan.  
4. Kombinasi Pengalaman dan Kecakapan  
Kombinasi pengalaman dan kecakapan yaitu promosi yang berdasarkan 
pada lamanya pengalaman dan kecakapan. Pertimbangan promosi adalah 
berdasarkan lamanya dinas, ijazah pendidikan formal yang dimiliki dan 
hasil ujian kenaikan golongan. Jika seseorang lulus dalam ujian dan hasil 
ujian kenaikan dipromosikan. Cara ini adalah dasar promosi yang terbaik 
dan paling tepat karena mempromosikan orang yang paling 
berpengalaman dan terpintar, sehingga kelemahan promosi yang hanya 
berdasarkan pengelaman kecakapan saja dapat diatasi.  
Berdasarkan pendapat diatas maka dapat dikatakan bahwa promosi 
adalah berpindahnya seorang karyawan pada jabatan yang lebih tinggi, 
dengan wewenang, kekuasuaan dan tanggungjawab yang lebih besar dari 
sebelumnya dan biasanya diikiuti dengan penambahan gaji dan fasilitas lain 
sesuai dengan tugas baru tersebut. Kenaikan memang tidak harus atau selalu 
diikuti dengan kenaikan penghasilan, misalnya hal perubahan situasi dari 
karyawan harian menjadi karyawan tetap yang penghasilanya tetap sama. 
2.1.4.1 Manfaat Promosi Jabatan 
Bagi perusahaan, promosi bermanfaat untuk mendayagunakan 
kemampuan karyawan setinggi mungkin. Sedangkan, bagi karyawan 
memberikan motivasi untuk bekerja lebih serius lagi. Menurut Mangkuprawira 
(2004: 196), promosi jabatan memiliki manfaat baik bagi perusahaan maupun 
karyawan, antara lain: 
1. Promosi dapat memungkinkan perusahaan memanfaatkan kemampuan 
karyawan untuk memperluas usahanya. 
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2. Promosi dapat mendorong tercapainya kinerja karyawan yang baik. 
Karyawan umumnya berupaya melakukan pekerjaan sebaik mungkin jika 
mereka percaya bahwa kinerja tinggi mengarah pada adanya promosi. 
3. Terdapat kolerasi signifikan antara kesempatan untuk kenaikan pangkat 
dan tingkat kepuasan kerja. 
Adapun Manfaat yang dapat diambil dari pelaksanaan promosi jabatan 
dijelaskan oleh Nitisemito dalam bukunya “Manajemen Personalia” (2003: 83) 
yaitu:  
a. Moral dari pegawai yang cenderung lebih dapat ditingkatkan  
b. Pengetahuan tentang lingkungan kerja yang lebih baik dari pegawai  
c. Loyalitas yang dapat diharapkan lebih baik dari pegawai yang 
dipromosikan  
d. Kebenaran akan data-data dan identitas yang dapat lebih dipercaya  
Jadi, dapat disimpulkan bahwa manfaat promosi meliputi, peningkatan 
moral pegawai, pengetahuan tentang lingkungan kerja yang lebih baik, 
loyalitas dan kepercayaan lebih baik, sebagai perluasan usaha untuk 
perusahaan, mendorong tercapainya kinerja karyawan yang baik, dan 
meningkatkan kepusan kerja karyawan. 
2.1.4.2 Syarat-Syarat Promosi Jabatan 
Syarat-syarat untuk promosi sudah tentu tidak sama untuk jabatan-
jabatan yang berlainan. Misalnya, untuk jabatan kepala bagian administrasi 
dan kepala laboratorium sudah tentu tidak sama. Meskipun untuk jabatan 
sejenis, syarat-syarat yang ditetapkan oleh setiap perusahaan tidak selalu 
sama.  
Mengapa syarat-syarat tersebut tidak selalu sama? Hal ini disebabkan 
kemampuan yang diperlukan untuk menduduki jabatan tersebut tidak selalu 
sama meskipun jabatannya sejenis. Misalnya, jabatan kepala bagian 
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administrasi untuk perusahaan yang besar dan kecil atau untuk 
perusahaanperusahaan yang jenis kegiatannya berbeda akan menyebabkan 
syarat-syarat yang berbeda.  
Menurut Siagian (2009: 169), syarat-syarat promosi adalah sebagai 
berikut: 
1. Pengalaman, dengan pengalaman yang lebih banyak diharapkan 
kemampuan yang lebih tinggi, ide-ide yang lebih banyak dan sebagainya. 
2. Tingkat pendidikan, ada juga perusahaan yang mensyaratkan minimal 
pendidikan untuk dapat dipromosikan pada jabatan tertentu. Alasannya 
adalah bahwa denga pendidikan yang lebih tinggi diharapkan pemikiran 
yang lebih baik. 
3. Loyalitas, dengan loyalitas yang tinggi dapat diharapkan antara lain 
tanggungjawab yang lebih besar. 
4. Kejujuran, untuk promosi jabatan-jabatan tertentu mungkin masalah 
kejujuran merupakan syarat yang penting. Misalnya untuk jabatan kasir 
pada umumnya syarat kejujuran syarat utama yang harus diperhatikan. 
5. Tanggung jawab, seringkali suatu perusahaan diperlukan suatu 
tanggungjawab yang cukup besar, sehingga masalah tanggung jawab 
merupakan syarat utama untuk promosi jabatan. 
6.  Kepandaian bergaul, misalnya jabatan untuk salesman sangat penting 
untuk menetapkan kepandaian bergaul sebagai suatu syarat promosi 
jabatan. 
7.  Prestasi kerja, pada umumnya setiap perusahaan selalu mencantumkan 
syarat untuk prestasi kinerjanya. 
8.  Inisiatif dan kreatif, untuk syarat promosi jabatan terhadap jabatan tertentu, 
mungkin syarat tingkat inisiatif dan kreatif merupakan syarat yang harus 
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diperhatikan. Hal ini disebabkan karena untuk jabatan tersebut sangat 
diperlukan inisiatif dan kreatif. 
Selanjutnya menurut Wahyudi (2002: 167) menyebutkan sebagai 
berikut : 
a. Kejujuran  
b. Loyalitas  
c. Tingkat pendidikan  
d. Pengalaman kerja  
e. Rasa tanggung jawab  
f. Kepemimpinan  
g. Kerjasama  
h. Inisiatif  
Dari beberapa contoh diatas dapat disimpulkan bahwa syarat-syarat 
umum dan terpenting dalam syarat-syarat yang diperlukan dalam rangka 
promosi adalah:  
a. Pengalaman : Banyaknya pengalaman seseorang karyawan seringkali 
dipakai sebagai salah satu syarat untuk promosi sebab dengan 
pengalaman yang lebih banyak diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, 
ide yang lebih cemerlang dsb. 
b. Tingkat Pendidikan : Dengan pendidikan yang lebih tinggi dapat pula 
diharapkan pemikiran yang lebih baik  
c. Loyalitas dan tanggung jawab: Dengan loyalitas yang tinggi dapat 
diharapkan tanggung jawab yang lebih besar.  
d. Kejujuran  
e. Kerjasama: Sangat diperlukan ketika bekerja dalam sebuah Tim.  
f. Kompetensi: Memiliki inisiatif, kreatif dan kemampuan serta kecakapan 
dalam melaksanakan pekerjaan.  
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2.2. Tinjauan Penelitian Terdahulu 
Adapun beberapa literatur yang terkait dengan penelitian kompetensi 
karyawan dan penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan sebagai 
berikut : 
Tabel 2.1 
Tinjauan Penelitian Terdahulu 
  
No. Nama 
Peneliti 
Judul Penelitian Variabel 
Penelitian 
        Hasil Penelitian 
1 Parluhutan 
(2009) 
Pengaruh 
Kompetensi 
Terhadap Kinerja 
Petugas Promosi 
Kesehatan 
Puskesmas Di 
Wilayah Kerja Dinas 
Kesehatan Kota 
Pematangsiantar 
 Kompetensi 
 Kinerja 
Ada pengaruh 
signifikan dari 
pengetahuan 
(pengetahuan, 
keterampilan, sikap) 
terhadap kinerja 
pegawai kesehatan di 
Pematangsiantar 2008 
dengan nilai sig-p lebih 
kecil dari 0,05 pada 
tingkat kepercayaan 
95% 
2 Iyan 
Padjalangi 
(2009) 
Pengaruh Penilaian 
Prestasi Kerja dan 
Kompetensi 
Karyawan Terhadap 
Promosi Jabatan 
pada PT Bank 
Negara Indonesia 
(PERSERO) TBK 
Cabang Makassar 
 Penilaian 
Prestasi 
Kerja 
 
 Kompetensi 
Karyawan  
 
 Promosi 
Jabatan 
Secara simultan 
mempunyai pengaruh 
dan hubungan yang 
signifikan terhada 
promosi jabatan. 
Kompetensi karyawan 
merupakan variabel 
yang mempunyai 
pengaruh lebih besar 
dan dominan terhadap 
promosi jabatan 
dengan nilai koefisien 
regresi sebesar 0,652. 
Adapun pengaruh 
signifikan secara 
simultan antara variabel 
prestasi kerja dan 
pengalaman kerja 
terhadap promosi 
jabatan yang 
ditunjukkan dari nilai 
Fhitung sebesar 64,038 
>3,23 sehingga Ho 
ditolak dan Hi diterima.  
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Sumber: Diolah dari beberapa literatur, 2014 
 
Lanjutan tabel 2.1 
      
3 Fadly 
Syafaat 
(2009) 
Pengaruh Penilaian 
Prestasi Kerja 
Karyawan Terhadap 
Promosi jabatan 
pada PT. Bank Mega 
Tbk. Wilayah 
Makassar 
 Penilaian 
Prestasi 
Kerja 
 
 Promosi 
Jabatan 
Menyatakan bahwa 
hubungan yang positif 
antara penlaian prestasi 
kerja dengan promosi 
jabatan, yang ditunjukkan 
oleh angka kolerasi 
sebesar 0,768. Tanda 
positif berarti, jika hasil 
penilaian prestasi kerja 
seorang karyawan 
semakin bagus, maka 
semakin besar 
kesempatannya untuk 
dipromosikan kepada 
jabatan yang lebih tunggi, 
dan sebaliknya. 
Sedangkan hasil 
determinasi (R2) sebesar 
0,590 menunjukkan 
bahwa promosi jabatan 
PT. Bank Mega Tbk. 
Wilayah Makassar 
sebesar 59% dipengaruhi 
penilaian prestai kerja dan 
41% di pengaruhi faktor 
lain. 
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Sukma 
Tajuddin 
(2012) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Pengaruh Penilaian 
Prestasi Kerja 
Karyawan Terhadap 
Promosi Jabatan 
Pada PT Semen 
Tonasa Kabupaten 
Pangkep 
 Penilaian 
Prestasi 
Kerja 
 
 Promosi 
Jabatan 
Hasil regresi adalah Y= 
2.894 + 0.349 X + e. 
Dimana a= 2.894 
menunjukkan bahwa jika 
penilaian prestasi kerja 
konstan atau X = 0, maka 
promosi jabatan sebesar 
2.894 dan b = 0.394 
menunjukkan bahwa 
setiap penilaian prestasi 
kerja, akan mendorong 
promosi jabatan sebesar 
0.394. determinasi (R2) 
adalah 0.765. Hal ini 
menunjukkan bahwa 
sebesar 76.50% promosi 
jabatan pegawai dapat 
dijelaskan oleh variabel 
penilaian prestasi kerja, 
sedangkan sisanya 
(100%-76.50% = 23.50%) 
dijelaskan atau 
dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang tidak 
diteliti.  
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2.3. Kerangka Pikir 
2.3.1 Hubungan Kompetensi Karyawan  Dengan  Promosi Jabatan 
Menurut Dessler (2004: 713) kompetensi karyawan mengacu pada 
pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill) dan perilaku (attitude) individu 
yang merupakan landasan kuat untuk membantu perusahaan meningkatkan 
kinerjanya. Semakin banyak kompetensi yang dipertimbangkan, maka 
semakin meningkat pula kinerjanya. Pernyataan diatas pun didukung oleh 
Wibowo (2005: 87) bahwa hasil dari kompetensi karyawan akan dapat 
mengembangkan suatu perencanaan sumber daya manusia secara 
menyeluruh dalam menghadapi masa depan perusahaan.   
Besarnya pengaruh kompetensi karyawan dalam meningkatkan kinerja 
mengharuskan perusahaan melakukan imbalan atas jasa karyawan tersebut. 
Imbalan jasa yang dimaksud dapat berupa kenaikan pangkat dan kenaikan 
gaji ataupun promosi jabatan. Menurut  Mangkuprawira (2004: 196) promosi 
jabatan dapat meningkatkan tercapainya kinerja karyawan yang baik. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa sistem promosi jabatan dapat menjadi salah 
satu sistem imbalan yang tepat dikarenakan terdapat kolerasi signifikan antara 
kesempatan untuk kenaikan pangkat dan tingkat kepuasan kerja pada 
promosi jabatan. Walaupun demikian, tidak semua karyawan dapat 
dipromosikan karena perlu keseimbangan input dan output yang diterima 
karyawan dan perusahaan.  
Sehingga dapat dikatakan bahwa ada hubungan secara langsung 
antara kompetensi karyawan dengan promosi jabatan yang sekiranya terdapat 
dalam peningkatan kinerja. Asumsinya, untuk dapat meningkatkan kinerja 
perusahaan maka perlu peningkatan kinerja karyawan dan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan diperlukan peningkatan kepuasan kerja yang 
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berkorelasi dengan kenaikan pangkat/gaji. Kenaikan pangkat/gaji yang 
dimaksud dapat dijawab oleh sistem promosi jabatan yang merupakan output 
bagi perusahaan dan kompetensi karyawan merupakan  output dari karyawan 
dalam peningkatan kinerja. Jadi, dasar dalam menentukan perlunya promosi 
jabatan dapat juga dilihat dari sudut kompetensinya. 
Penelitian ini menjelaskan bahwa kompetensi karyawan (X1) 
mempunyai sub variabel pengetahuan, keterampilan individu, dan sikap kerja 
sesuai dengan indikator kompetensi sumber daya manusia menurut Hutapea 
dan Nurianna (2008: 28).  
2.3.2 Hubungan Penilaian Prestasi Kerja  Dengan  Promosi Jabatan 
Penelitian Tajuddin (2012) menunjukkan bahwa ada hubungan positif 
antara prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan pada PT. Semen 
Tonasa. Dasar pengambilan keputusan suatu perusahaan dalam menentukan 
promosi jabatan karyawan dilihat melalui prestasi kerja karyawan tersebut. 
Adapun menurut Mangkunegara (2006: 9) penilaian prestasi kerja sebagai 
suatu proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang 
karyawan melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung 
jawabnya. Penilaian prestasi kerja ini akan menentukan kebijakan perusahaan 
selanjutnya seperti dalam proses promosi, pemberhentian dan penetapan 
besarnya balas jasa kepada karyawan. Sehingga melalui peniilaian prestasi 
kerja akan diketahui seberapa baik ia telah melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya, sehingga perusahaan dapat menetapkan balas jasa 
yang sepantasnya atas prestasi kerja tersebut. 
Penelitian yang dilakukan Padjalangi (2009) prestasi kerja dengan 
promosi jabatan pada PT. BNI, Tbk. menyatakan bahwa umumnya proses 
promosi jabatan dilakukan dengan mempertimbangkan kompetensi individu, 
pengalaman individu, dan kebutuhan organisasi. 
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Dari uraian diatas, maka dibutuhkan informasi sebanyak mungkin 
mengenai diri setiap karyawan tersebut. Salah satu sumber informasi yang 
penting bagi keputusan penempatan tersebut adalah melalui penilaian 
prestasi kerja dan kompetensi yang dimiliki. Dari penilaian prestasi dan 
kompetensi yang dimiliki karyawan ini dapat diketahui apakah penempatannya 
sudah tepat ataukah perlu dipindahkan ke bagian lain atau mungkin 
dipromosikan. Apabila ada kemungkinan untuk dipromosikan, maka akan 
diberi pendidikan lanjutan dan latihan tambahan yang diperlukannya unuk 
menduduki jabatan yang direncanakan akan didudukinya.  
Penelitian ini menjelaskan penilaian prestasi kerja (X2) mempunyai 
sub variabel kesetiaan (loyalitas), kedisiplinan, kerjasama, kepribadian, dan 
tanggung jawab (Hasibuan 2005: 95). Penelitian kompetensi karyawan dan 
penilaian prestasi kerja mempengaruhi variabel promosi (variabel Y) yang 
memiliki sub variabel loyalitas, kejujuran, tanggung jawab, pendidikan, 
pengalaman, dan inisiatif kreatif (Siagian, 2009: 169). Akan tetapi, sub 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya mencakup pendidikan, 
pengalaman dan inisiatif kreatif karena 3 hal diatas merupakan sub variabel 
yang tidak termasuk dalam sub variabel X1 dan X2 ditentukan peneliti. 
Dengan demikian, sesuai dengan ulasan singkat di atas, maka pengaruh X1 
dan X2 terhadap Y dapat dirumuskan sebagai berikut: 
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Gambar 2.1. 
Kerangka Pikir  
Sumber: Data diolah, 2014 
 
Kompetensi karyawan dan penilaian prestasi kerja dapat diukur 
pengaruhnya terhadap promosi jabatan mereka ke jenjang yang lebih tinggi. 
Artinya pengaruh variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y dapat diukur dengan 
analisis regresi linear berganda dengan metode pengolahan data program 
SPSS 20.0.  
 
2.4 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Secara simultan kompetensi karyawan dan penilaian prestasi kerja 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap promosi jabatan. 
2. Penilaian prestasi kerja merupakan variabel yang dominan dan positif 
berpengaruh terhadap promosi jabatan. 
 
(Y) 
Promosi Jabatan 
(X1) 
Kompetensi Karyawan 
(X2) 
Penilaian Prestasi Kerja 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1      Jenis Penelitian 
Penelitian ini menganalisis hubungan-hubungan antara satu variabel 
dengan variabel lainnya, dengan cara simultan dan secara parsial. Penelitian 
ini bertujuan untuk menguji pengaruh kemampuan pembelajaran organisasi 
terhadap kompetensi karyawan (X1), penilaian prestasi kerja (X2), dan 
promosi jabatan (Y). 
 Penelitian ini dilakukan selama 3 bulan mulai bulan November 2014 
sampai bulan Januari 2015. Penelitian ini dilakukan pada PT Bank Sulselbar 
Kantor Pusat Makassar yang beralamat di jalan Dr. Sam ratulangi no. 16 
Makassar divisi Sumber Daya Manusia. 
 
3.2      Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Data Primer, yaitu data yang dikumpulkan langsung dari objeknya dan 
diolah sendiri oleh suatu organisasi atau perseorangan. 
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, 
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah dalam 
bentuk publikasi. 
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Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
a. Data Primer 
Data primer ini di peroleh dengan cara wawancara, penelitian lapangan 
melalui observasi langsung ke  Bank Sulselbar, serta membuat kuesioner 
yang ditujukan untuk pihak manajemen Bank Sulselbar untuk memperoleh 
penjelasan yang lebih luas mengenai bahan maupun hal-hal yang 
berkaitan dengan penelitian ini.  
b. Data Sekunder 
Data sekunder berupa buku-buku, laporan penelitian sebelumnya, jurnal, 
dan makalah yang berkaitan dengan masalah penilaian kinerja dan 
promosi jabatan. 
 
3.3   Metode Pengumpulan Data 
3.3.1  Penelitian Lapangan (Field Research) 
Merupakan riset yang dilakukan secara langsung pada PT Bank 
Sulselbar yang dijadikan objek penelitian. Kegiatan ini dilakukan agar penulis 
dapat mengumpulkan data yang berhubungan langsung dengan 
permasalahan yang dikemukakan yang kemudian dianalisa. Penelitian 
dilakukan dengan cara: 
1. Observasi 
Yaitu suatu cara pengumpulan data dengan cara mengadakan 
kunjungan dan pengamatan langsung di PT Bank Sulselbar. Hal ini 
sudah dilakukan selama penulisan skripsi ini berlangsung. 
2. Wawancara 
Pengambilan data melalui wawancara /secara lisan langsung dengan 
sumberdatanya, baik melalui tatap muka atau lewat telephone, 
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teleconference. Jawaban responden direkam dan dirangkum sendiri 
oleh peneliti. 
3. Kuesioner 
Yaitu teknik pengumpulan data melalui daftar pertanyaan (angket) 
yang diajukan kepada pihak-pihak yang berhubungan langsung 
dengan masalah yang akan diteliti. Penilaian atas jawaban responden 
diberi bobot nilai sebagai berikut : 
a. Sangat setuju diberi bobot 5 (lima) 
b. Setuju diberi bobot 4 (empat) 
c. Ragu-ragu diberi bobot 3 (tiga) 
d. Tidak setuju diberi bobot 2 (dua) 
e. Sangat tidak setuju diberi bobot 1 (satu) 
3.3.2   Penelitian Kepustakaan (Library Research) 
  Penelitian Kepustakaan (Library Research), yaitu data diperoleh 
dengan cara membaca literatur-literatur, bahan referensi, bahan kuliah, dan 
hasil penelitian lainnya yang ada hubungannya dengan obyek yang diteliti. Hal 
ini dilakukan penulis untuk mendapatkan tambahan pengetahuan mengenai 
masalah yang sedang dibahasnya. Dalam riset ini penulis membaca literature 
seperti buku-buku ilmiah, jurnal-jurnal, karya ilmiah dan bahan bacaan yang 
berhubungan erat dengan sdm pada umumnya dan yang berhubungan 
dengan prestasi kerja dan kompetensi karyawan menyangkut promosi jabatan 
mereka pada khususnya. 
 
3.4 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Bank Sulselbar 
Kantor Pusat Makassar, yang terdapat pada departemen HRD. Penelitian ini 
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menggunakan teknik Simple Random Sampling. Teknik ini merupakan teknik 
pengambilan sampel yang dilakukan secara acak sehingga setiap kasus atau 
elemen dalam populasi memiliki kesempatan yang sama besar untuk dipilih 
sebagai sampel penelitian. Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini 
sebesar 154 sehingga peneliti memutuskan sampel dalam penelitian ini 
adalah 111 dengan asumsi formulasi sebagai berikut : 
   ……………….. (1) ,  
dimana  
 n = ukuran sampel 
 N  = ukuran populasi 
 e  = persen kesalahan pengambilan sampel, yakni 5% 
Jadi,  n = 154/ 1+154 (0,052) 
     = 111 
 
3.5 Definisi Operasional Variabel 
Variabel penelitian ini adalah kompetensi karyawan, penilaian prestasi 
kerja, dan promosi jabatan. Secara teoritis, definisi operasional variabel 
adalah unsur penelitian yang memberikan penjelasan atau keterangan 
tentang variabel-variabel operasional sehingga dapat diamati atau diukur 
sebagai berikut : 
1. Variabel independent adalah Kompetensi Karyawan (X1) dan Penilaian 
Prestasi Kerja (X2)  
2. Variabel dependent adalah Y (Promosi jabatan) 
 
 
 
 
 
 
   n =  N / 1+N (e2) 
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Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
Variabel Sub Variabel Indikator Sifat 
Data 
Kompetensi yaitu 
pelaksanaan suatu 
pekerjaan atau tugas 
yang dilandasi atas 
keterampilan dan 
pengetahuan serta 
didukung oleh sikap 
kerja yang dituntut 
oleh pekerjaan 
tersebut.. 
 Pengetahuan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Pengetahuan dan 
pemahaman yang baik 
akan tugas dan tanggung 
jawabnya dalam bekerja. 
 Pengetahuan yang baik 
tentang peraturan, 
prosedur, dan teknik yang 
baru dalam perusahaan. 
 Mampu memecahkan 
masalah pekerjaan 
 
 
 
 
 
 
 
 
Data 
Ordinal 
 Keterampilan 
individu 
 
 Kemampuan dalam 
berkomunikasi dengan baik 
dan jelas. 
 Sikap kerja  Memiliki berkreativitas 
dalam bekerja 
Penilaian Prestasi 
Kerja, menunjukkan 
pada presepsi 
pencapaian hasil oleh 
pegawai dalam 
melaksanakan tugas 
dan tanggung jawab 
yang dibebankan. 
 
 Disiplin  Ketepatan waktu dalam 
mengumpulkan tugas  
 
 
 
 
Data 
Ordinal 
 Kerjasama  Kemampuan mengerjakan 
tugas secara tim 
 Loyalitas  Berkontribusi dalam 
kegiatan sosial perusahaan 
 Kepribadian  Mampu menjaga hubungan 
baik sesama karyawan dan 
atasan 
 Tanggung 
jawab 
 Mampu 
mempertanggungjawabkan 
pekerjaan dan hasil 
kerjanya 
Promosi, yaitu 
mengarah kepada 
pemindahan karyawan 
dari satu posisi 
jabatan ke posisi yang 
lain yang lebih tinggi. 
Kenaikan suatu posisi 
biasanya diikuti 
dengan peningkatan 
gaji, tanggung jawab 
dan atau tingkat status 
keorganisasiann-ya.  
 
 Pendidikan  Penempatan jabatan 
sesuai latar belakang 
pendidikan 
 Jabatan yang ditempati 
sesuai kemampuan 
 Prosedur promosi 
memperhatikan tingkat 
pendidikan 
 
 
 
 
 
 
Data 
Ordinal 
 Pengalaman  Instansi menetapkan 
promosi berdasarkan 
pengalaman. 
 Inisiatif dan 
kreatif 
 Karyawan inisiatif dan 
kreatif mendapat prioritas 
dalam promosi 
Sumber: Data diolah 2014 
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3.6 Metode Analisis Data 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Sulselbar cabang Makassar 
dengan metode rumus regresi linear berganda dengan pengolahan angka 
menggunakan program SPSS. Regresi adalah suatu analisa yang digunakan 
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel dependen terhadap 
independent. Rumus yang digunakan sebagai berikut: 
 
       ........ (2) 
di mana: 
Y =   variabel dependen, yaitu promosi karyawan. 
X1=   variabel independen, yaitu kompetensi karyawan. 
X2=   variabel independen, yaitu penilaian prestasi kerja karyawan 
a =  intersep, konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat 
nilai X1,  dan X2= 0. 
b1 =  merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur 
nilai rata-rata Y untuk tiap unit perubahan dalam X1 dengan 
menganggap X2 konstan. 
b2 =  merupakan koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur 
nilai rata-rata Y untuk tiap unit perubahan dalam X2 dengan 
menganggap X1 konstan. 
e = standard error, menunjukkan bagaimana tingkat fluktuasi dari 
penduga atau statistik. 
Teknik analisis yang digunakan sesuai dengan model diatas adalah 
regresi berganda dimana nilai dari variabel dependen dapat diperoleh dari 
hasil survei yang perhitungannya akan menggunakan skala Likert. Cara 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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perhitungannya adalah dengan menghadapkan seorang responden dengan 
beberapa pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberikan jawaban. 
3.6.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 
1.         Uji Validitas 
Uji validitas adalah sebuah alat yang digunakan untuk mengukur sah 
atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuesioner tersebut. Pengujian validitas dilakukan dengan 
cara validitas internal yang menggunakan teknik analisis butir akan menguji 
validitas setiap butir dengan cara skor – skor yang ada pada butir yang 
dimaksud dikorelasikan dengan skor total. Skor butir (pertanyaan) dipandang 
sebagai nilai X dan skor total dipandang sebagai nilai Y, sehingga diperoleh 
indeks validitas setiap butir. 
Setelah diketahui dari hasil perhitungan besarnya korelasi, kemudian 
dibandingkan dengan tabel r dengan  = 0,05 dengan kriteria sebagai berikut : 
a. Jika rxy hitung  ≥  r tabel, maka valid 
b. Jika rxy hitung  ≤  r tabel, maka tidak valid 
2.         Uji Realibilitas 
Reliabilitas (reliability) adalah tingkat seberapa besar suatu alat ukur 
mengukur dengan stabil dan konsisten.Besarnya tingkat reliabilitas 
ditunjukkan oleh koefisiennya, yaitu koefisien reliabilitas. 
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan cronbach alpha. 
Koefisien cronbach alpha yang lebih dari 0,60 menunjukkan keandalan 
(reliabilitas) instrumen. Selain itu, cronbach alpha yang semakin mendekati 1 
menunjukkan semakin tinggi konsistensi internal reliabilitasnya. 
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3.6.2  Pengujian Hipotesis 
 1.        Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Pada model linear berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi untuk 
variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya dengan 
melihat besarnya koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh 
mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut 
menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat.Sebaliknya 
jika (R2) makin mendekati 0 (nol) maka semakin lemah pengaruh variabel-
variabel bebas terhadap variabel terikat. 
2.         Uji F (Uji Serempak) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel 
bebas terhadap varibelterikat.DimanaFhitung > Ftabel, maka H1 diterima atau 
secara bersama-sama variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya 
secara serentak. Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima atau 
secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak pengaruh secara 
bersama-sama variabel bebas terhadap variabel terikat maka digunakan 
probability sebesar 5% (α= 0,05). 
Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak. 
Jika sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima. 
3.          Uji T (Uji Parsial) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel terikatnya. Jika sig > ά (0,05), maka H0 diterima H1 ditolak dan jika 
sig < ά (0,05), maka H0 ditolak H1 diterima.  
Salah satu bentuk pengembangan yang diinginkan karyawan adalah 
promosi jabatan yang diukur dengan: 
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X1   =   prestasi kerja, dalam penelitian ini didefinisikan sebagai salah satu 
faktor kunci guna mengembangkan suatu perusahaan secara 
efektif dan efisien. Penilaian prestasi kerja juga memungkinkan 
para karyawan untuk mengetahui bagaimana prestasi kerja 
mereka, dan sejauh mana hasil kerja mereka dinilai oleh atasan. 
X2 = kompetensi, dalam penelitian ini didefinisikan sebagai suatu 
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan 
atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan 
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 
tersebut. 
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BAB  IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1      Profil Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
PT. Bank Sulselbar (dahulu BPD Sulawesi Selatan) didirikan atas 
dasar Surat Keputusan penguasa daerah Sulawesi Selatan – Tenggara No. 
044/KPTS/PerPerda/61, tertanggal 02 Januari 1961 dan ditandatangani oleh 
Panglima Komando Daerah Militer atau Kodam XIV Hasanuddin, yakni Kol. 
Inf. M. Yusuf. 
PT. Bank SulSel semula berbentuk Perseroan Terbatas dengan PT. 
Bank SulSel – Tenggara berdasarkan akte notaris A. Raden Kardiman di 
Jakarta No. 95 tanggal 23 Januari 1961 berkedudukan di Makassar. 
Kemudian berdasarkan akte notaris A. Raden Kardiman di Jakarta No, 67 
tanggal 17 Juli, nama PT. PT. Bank SulSel – Tenggara statusnya diubah 
menjadi Bank Pembangunan Daerah TK I Sulawesi Selatan – Tenggara, yang 
memiliki modal besar Rp. 250.000.000,- (dua ratus lima puluh juta rupiah). 
Bank Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan didirikan atas 
dasar Keputusan Penguasa Daerah Sulawesi Selatan – Tenggara No. 
004/KTPS/PerPerda/61, tertanggal 02 Januari 1961 yang berlokasi di jalan              
Dr. Ratulangi No. 16 Makassar. Begitu pesatnya perkembangan Bank 
Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan sehingga dirasakan perlu 
untuk membuka kantor cabang, cabang pembantu dan kantor kas, di mana 
letak kantor Cabang Utama di jalan Dr. Ratulangi No. 16 Makassar sedangkan 
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kantor cabang terletak di beberapa Kabupaten, antara lain Maros, Pare-Pare, 
Sidrap, Pinrang, Polmas, Makale, Mamuju, Palopo, Sengkang, Bone, Sinjai, 
Bulukumba, Jeneponto, dan Bantaeng. Kantor cabang pembantu terletak di 
kabupaten Majene, Soppeng, Barru, Pangkep, Gowa, Takalar, Enrekang dan 
kantor kas terletak di Kantor Dipenda TK I. Sulawesi Selatan, Kantor Gubernur 
Tk. I Kantor gabungan dinas-dinas, kantor PU Tk I Sulawesi Selatan dan BPD 
Selayar. 
.Tabel 4.1 
Unit Operasional PT. Bank SulSelbar 
NO KANTOR JUMLAH 
1 Kantor Pusat 1 
2 Cabang Utama 3 
3 Cabang 25 
4 Cabang Pembantu 3 
5 Cabang Syariah 3 
6 Kantor Kas 34 
7 Payment Point 3 
8 ATM 35 
                                Total 107 
Sumber: PT. Bank SulSelbar 2014 
4.1.2  Visi, Misi dan Motto 
1.       Visi 
  Menjadi Bank yang terbaik di Kawasan Indonesia Timur dengan 
dukungan manajemen dan sumber daya manusia yang profesional serta 
memberikan nilai tambah kepada Pemda dan masyarakat. 
2.       Misi 
a) Penggerak dan pendorong laju pembangunan ekonomi daerah 
b) Pemegang Kas Daerah dan atau melaksanakan penyimpanan 
uang daerah 
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c) Salah satu sumber pendapatan asli daerah 
3.       Motto 
Dalam rangka mengantisipasi perkembangan dunia perbankan saat ini 
dan akan datang serta persaingan global, PT. Bank SulSelbar memiliki motto 
“MAJU BERSAMA MENUJU SUKSES”. Artinya: PT. Bank SulSelbar memiliki 
tekad untuk secara terus menerus meningkatkan kinerja dan memilki 
kemampuan dalam melaksanakan tugas yang diamanatkan stakeholder 
dengan penuh rasa tanggung jawab dan dedikasi yang tinggi dalam upaya 
mencapai keberhasilan secara bersama-sama.  
4.1.3 Makna Logo 
 
Gambar 4.1 logo perusahaan 
                                   Sumber: PT  Bank Sulselbar 2014 
 
4.1.3.1  Makna Logo Secara Keseluruhan 
1. Perahu atau sompe diartikan sebagai bepergian mencari rejeki (bergerak 
luas mencari keuntungan), diangkat sebagai salah satu unsure budaya 
Sulawesi Selatan yang begitu kuat, kokoh, tapi stabil dalam 
kedinamisannya dalam bercitra modern, membuka segala peluang menuju 
kemajuan dan kemakmuran bagi daerahnya.  
2. Tampil berkesan lembaga keuangan yang berfungsi sebagai wujud 
manajemen yang bersih dibawah kepemimpinan yang handal, mengerti 
perjalanan PT. Bank Sulselbar, dan berpijak pada nilai budaya Sulawesi 
Selatan dalam mengembangkan daerahnya, PT. Bank Sulselbar dengan 
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semangat Good Corporate Governance senantiasa dinamis 
mengembangkan visi dan misinya demi terwujudnya gerak perekonomian. 
3. PT. Bank Sulselbar tampil penuh keyakinan dan rasa bangga terus 
bergerak membangun perekonomian Indonesia dan rasa bangga 
membawa nama wilayah Sulawesi Selatan serta bangga membangun 
wilayah Sulawesi Selatan. 
4.1.3.2 Makna Warna 
1. Biru : corporate, mature, elegant, stabil, konstant, kokoh, handal, 
pengalaman, dapat diandalkan, wakil dari air dan langit (harapan). 
2. Hijau : kemakmuran, kesuburan, kesejahteraan, penyegaran, alam, simbol 
dari kehidupan. 
4.1.4 Struktur Organisasi dan Uraian Tugas  
Sebagaimana lazimnya dalam sebuah organisasi, yang di dalamnya 
terdapat berbagai macam aktivitas yang memerlukan adanya koordinasi yang 
mantap untuk mencapai tujuan, maka diperlukan adanya pembagian atau 
pengorganisasian kerja yang baik, demikian pula halnya dalam perusahaan 
ini, bahwa untuk mencapai tujuan jangka pendek sangat diperlukan adanya 
struktur organisasi.  
Struktur organisasi Bank Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi 
Selatan didasarkan kepada Surat Keputusan Direksi No. 041/KPTS/DIR-
BPDSS/1997. Dengan pengalihan operasional kantor pusat ke Bank 
Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan cabang utama Makassar, 
maka ruang lingkup struktur organisasi tersebut lebih diperjelas dengan Surat 
Keputusan Direksi No. 045/KPTS/DIR-BPDSS/1990 tanggal 18 September 
1990 dan kaitannya dengan perubahan kelengkapan lebih lanjut dengan Surat 
Keputusan Direksi No. 060/KPTS/DIR-BPDSS/1990 tanggal 25 Oktober 1990. 
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Gambar 4.2 Struktur Organisasi PT Bank Sulselbar 
Sumber: PT Bank Sulselbar 2014 
 
1. Susunan Organisasi  
a. Organisasi Bank disusun berdasarkan fungsi, tugas dan kebutuhan 
Bank dengan tujuan meningkatkan efisiensi dan efektivitas di semua 
bidang. 
b. Dalam melakukan fungsi organisasi sebagaimana dimaksud ayat 1 
pasal ini, maka tata kerja yang merupakan rincian tugas, wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing unit kerja akan diatur lebih lanjut 
dalam suatu Surat Keputusan Direksi yang disesuaikan dengan 
Kebutuhan Bank. 
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c. Susunan Organisasi Bank yang terdiri dari Kantor Pusat dan Kantor-
Kantor cabang di bawahnya (terlampir) adalah sebagai berikut :  
 Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) 
 Dewan Pengawas 
 Direksi  
 Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronik 
(PDE) 
 Divisi Sekretariat dan Umum 
 Divisi Sumber Daya Manusia 
 Divisi Treasuri  
 Divisi Kredit 
 Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan 
 Satuan Kerja Audit Intern (SKAI) 
 Kelompok Jabatan Fungsional  
 Pembina Provinsi  
 Penasehat Ahli  
  Kantor-kantor di bawah Kantor Pusat Bank 
 Pembina Kabupaten/Kota 
 Satuan-satuan Struktural 
d. Tugas dan fungsi dari masing-masing Susunan Organisasi dapat 
dilihat pada pasal 5 sampai dengan pasal 20 dalam Surat Keputusan 
ini. 
e. Untuk kelancaran pelaksanaan tugas-tugas, divisi/SKAI serta kantor 
cabang dibantu oleh satuan-satuan struktural dan/atau fungsional yang 
disesuaikan dengan kebutuhan dan bertanggung jawab kepada 
masing-masing Pemimpin Divisi/SKAI dan Pemimpin Cabang. 
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2. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) 
a. Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) adalah pemegang 
kekuasaan tertinggi pada Organisasi Bank. 
b. Untuk merumuskan Kebijakan umum, menjalankan pengawasan, 
pengendalian dan pembinaan Bank dibentuk Dewan Pengawas yang 
bertanggung jawab kepada pemegang saham. 
c. Direksi Bank mempunyai tugas melaksanakan tugas pokok dan fungsi 
Bank yang bertanggung jawab kepada para pemegang saham melalui 
Dewan Pengawas. 
d. Dewan Pengawas dan Direksi Bank diangkat dan dipilih oleh RUPS. 
3. Dewan Komisaris 
a. Dewan Komisaris terdiri dari sekurang-kurangnya 3 (tiga) orang 
anggota dan sebanyak-banyaknya 5 (lima) orang anggota, dimana 
salah seorang diantaranya ditunjuk sebagai ketua. 
b. Dewan Komisaris mempunyai tugas menetapkan Kebijakan Umum 
Bank dan melakukan Pengawasan, Pengendalian dan Pembinaan 
terhadap Bank. 
4. Direksi 
a. Direksi terdiri dari 4 (empat) orang Direktur utama, Direktur Umum, 
Direktur Pemasaran, dan Direktur Kepatuhan. 
b. Direktur Utama mempunyai tugas menyelenggarakan koordinasi dalam 
pelaksanaan tugas-tugas antara anggota Direksi dan melakukan 
pembinaan serta pengendalian terhadap SKAI/Divisi/Cabang 
berdasarkan Azas keseimbangan dan keserasian. 
c. Direktur lainnya mempunyai tugas melakukan pembinaan dan 
pengendalian terhadap Divisi/Cabang. 
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5. Divisi SKAI 
a. Divisi dan SKAI merupakan unsur pembantu utama Direksi yang 
jumlah, nama serta tugas-tugasnya disesuaikan dengan kebutuhan 
yang ditetapkan oleh intern Bank. 
b. Kedudukan antara Divisi-divisi dan SKAI adalah sama dan setingkat. 
6. Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronika (PDE) 
Divisi Administrasi Keuangan dan Pengolahan Data Elektronika (PDE) 
mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan Kebijakan Umum 
Direksi dalam bidang Administrasi Keuangan dan PDE. 
7. Divisi Sekretariat dan Umum  
Divisi Sekretariat dan Umum mempunyai tugas pokok merencanakan 
dan merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Kesekretariatan, 
Kearsipan, Bidang Hubungan Masyarakat, Hukum, Bidang Logistik, dan 
Kerumahtanggaan. 
8. Divisi Sumber Daya Manusia  
Divisi Sumber Daya Manusia mempunyai tugas pokok merencanakan 
dan merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Sumber Daya 
Manusia termasuk administrasi personalia serta pengembangan sumber daya 
manusia. 
9. Divisi Treasuri  
Divisi Treasuri mempunyai tugas pokok merencanakan dan 
merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam bidang Treasuri dan Pelayanan 
Jasa Perbankan baik dalam negeri maupun hubungan luar negeri. 
10.  Divisi Kredit 
Divisi Kredit mempunyai tugas pokok merencanakan dan merumuskan 
Kebijakan Umum Direksi bidang perkreditan termasuk pengendalian dan 
penyelamatan kredit. 
11. Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan 
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Divisi Perencanaan, Pengembangan dan Kepatuhan mempunyai tugas 
pokok merencanakan dan merumuskan Kebijakan Umum Direksi dalam 
bidang Perencanaan dan Pengembangan serta menetapkan langkah-langkah 
yang diperlukan guna memastikan kepatuhan Bank terhadap Peraturan Bank 
Indonesia peraturan perundang-undangan lain yang berlaku dan perjanjian 
serta komitmen dengan Bank Indonesia. 
12. Satuan Kerja Audit Intern (SKAI) 
Satuan Kerja Audit Intern (SKAI) mempunyai tugas pokok membantu 
Direktur Utama dan Dewan Pengawas dalam melakukan pengawasan dengan 
cara menjabarkan secara operasional, baik perencanaan, pelaksanaan 
maupun pemantauan atas hasil audit serta mengidentifikasi segala 
kemungkinan memperbaiki dan meningkatkan efisiensi penggunaan sumber 
daya dan dana. 
13. Kelompok Jabatan Fungsional  
a. Kelompok Jabatan Fungsional adalah satuan fungsional dan 
merupakan gabungan dari beberapa Kelompok Kerja yang masing-
masing memiliki keahlian di bidang tertentu yang penempatannya 
dalam divisi/SKAI ditetapkan oleh Direksi. 
b. Kelompok Jabatan Fungsional mempunyai tugas membantu 
Divisi/SKAI, yang dalam melaksanakan tugasnya berada di bawah dan 
bertanggung jawab langsung kepada Pemimpin Divisi / SKAI dimana 
anggota Kelompok Kerja tersebut ditempatkan. 
14. Pembina Provinsi dan Pembina Kabupaten/Kota 
a. Pembina Provinsi dan Pembina Kabupaten/Kota masing-masing terdiri 
dari sebanyak-banyaknya 3 (tiga) orang disesuaikan dengan 
kebutuhan. 
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b. Tugas Pembina Provinsi adalah memberikan pembinaan terhadap 
Dewan Pengawas dan Direksi, sedangkan tugas Pembina 
Kabupaten/Kota adalah memberikan pembinaan kepada cabang yang 
berada dalam wilayahnya. 
15. Penasehat Ahli  
Penasehat Ahli mempunyai tugas pokok memberikan nasihat kepada 
Dewan Pengawas dan Direksi dalam melaksanakan tugas-tugasnya, serta 
wajib memberikan pandangan, saran dan atau pertimbangan dalam bidang 
hukum, ekonomi dan sosial lainnya jika dibutuhkan oleh bank. 
16. Kantor-kantor Di bawah Kantor Pusat Bank  
  Kantor-kantor di bawah Kantor Pusat Bank terdiri dari Kantor Cabang 
Utama, Kantor Cabang Pembantu, Kantor Kas dan atau Unit/Jaringan 
Pelayanan lainnya dengan jumlah, nama serta tugas-tugasnya sesuai dengan 
hierarki yang ditetapkan oleh Direksi. 
17. Satuan-Satuan Struktural 
  Satuan-satuan Struktural pada Bank di bawah Divisi/SKAI dan Kantor 
Cabang, jumlah serta tugas-tugasnya disesuaikan dengan kebutuhan dan 
berada di bawah supervisi masing-masing Divisi/SKAI dan Kantor Cabang. 
4.1.5 Strategi dan Kebijakan Manajemen 
Berdasarkan visi dan misinya maka strategi dan kebijakan 
pengembangan usaha yang diterapkan oleh manajemen :  
1. Bidang Operasional  
a. Memberikan kredit kepada pengusaha kecil dan menengah secara 
selektif dengan tetap mengacu pada prinsip prudential banking. 
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b. Meningkatkan dana masyarakat seoptimal mungkin dan meningkatkan 
proporsi dana masyarakat dalam portofolio dana melalui upaya 
pemasaran yang lebih aktif, pembinaan hubungan baik dengan 
nasabah, kegiatan promosi yang efektif, peningkatan mutu layanan 
serta diversifikasi produk jasa bank. 
c. Meningkatkan kinerja keuangan dengan mempertahankan rasio-rasio 
keuangan yang sehat. 
d. Mengupayakan tingkat perolehan laba yang wajar dan 
berkesinambungan. 
2. Bidang Manajemen dan Organisasi  
a. Menerapkan Good Corporate Governance dan kebijakan pengendalian 
risiko dalam pengolahan usaha. 
b. Melakukan penyempurnaan struktur organisasi berdasarkan 
kebutuhan bank dan prinsip efektifitas. 
c. Menyempurnakan sistem dan prosedur guna meningkatkan internal 
kontrol. 
d. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan dan 
pelatihan yang intensif baik pelatihan secara teknis perbankan maupun 
manajerial. 
3. Bidang Penunjang  
a. Mengembangkan teknologi sistem informasi yang mengarah pada 
terintegrasinya sistem administrasi keuangan di seluruh jaringan kantor 
dan melakukan review. 
b. Mengembangkan jaringan kantor dan ATM untuk lebih mendekatkan 
layanan perbankan kepada masyarakat. 
4. Kebijakan Manajemen 
a. Menyalurkan dana dalam bentuk kredit maupun penempatan dengan 
memerhatikan prinsip kehati-hatian. 
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b. Mengupayakan pertumbuhan yang wajar dan berkesinambungan 
dengan cara melakukan penghematan biaya, pengembangan jaringan 
kantor serta penerapan kepatuhan terhadap prinsip kehati-hatian. 
c. Meningkatkan pelaksanaan melekat di seluruh unit kerja. 
d. Mendukung program pemerintah Daerah dalam program 
pemberdayaan ekonomi rakyat dengan mengarahkan kredit kepada 
sektor usaha kecil/menengah, baik yang bergerak pada bidang 
pertanian, perdagangan dan jasa-jasa. 
e. Memperluas pangsa pasar khususnya perbankan Sulawesi Selatan 
secara bertahap dengan meningkatkan kualitas pelayanan. 
5. Target Pasar 
a. Penyaluran Dana  
Sebagaimana tahun lalu, target pasar perkreditan PT. Bank SulSel 
cenderung mengarah kepada pengusaha menengah ke bawah (pasar ritel) 
dan berpegang pada prinsip kehati-hatian. Dalam rangka mendukung program 
Pemerintah Daerah Sulawesi Selatan untuk meningkatkan pemberdayaan 
ekonomi rakyat, maka penyaluran kredit diarahkan kepada pengembangan 
sektor usaha kecil/menengah, baik yang bergerak dan tidak bergerak, 
utamanya yang padat karya. Sedangkan untuk dana-dana yang belum 
disalurkan dalam bentuk kredit maka akan diarahkan dalam bentuk 
penempatan antar bank untuk mengoptimalkan pendapatan dengan 
memerhatikan faktor likuiditas, rentabilitas dan risiko. 
b. Penghimpun Dana  
Dalam upaya penghimpunan dana, PT. Bank SulSel senantiasa 
meningkatkan kerjasama dengan pihak-pihak lain baik mitra usaha di dalam 
lingkungan Pemda SulSel maupun masyarakat lainnya. 
Diharapkan dengan adanya kerjasama yang dijalin antara Bank 
dengan pihak-pihak tersebut dapat lebih menggali potensi sumber dana dan 
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target pertumbuhan dana bank dapat tercapai. Mobilitas dana juga dilakukan 
melakukan diversifikasi produk dan peningkatan kualitas pelayanan. 
6. Produk dan Jasa Bank 
Dalam menjalankan visi dan misinya, PT. Bank SulSel melakukan 
aktivitas penghimpunan dan penggunaan dana sebagai berikut :  
a. Penghimpun dana yang berasal dari simpanan masyarakat dan Pemda 
berupa: 
1) Giro 
2) Deposito  
3) Tabungan  
a) Simpeda (Simpanan Pembangunan Daerah) 
b) Tapemda (Tabungan Pembangunan Daerah) 
c) Tabungan Haji PT. Bank SulSel  
b. Penggunaan dana disalurkan dalam bentuk kredit kepada masyarakat 
dengan berbagai jenis dan sektor ekonomi yang terdiri dari :  
1) Kredit Umum  
a) KIB (Kredit Investasi Biasa) 
b) KMK (Kredit Modal Kerja) 
c) KUM (Kredit Usaha Mandiri) 
d) KUL (Kredit Umum Lainnya) 
2) Kredit Program  
a) KKPA (Kredit Kepada Koperasi Primer untuk Anggaran) 
b) KUK – DAS (Kredit untuk Konservasi Daerah Aliran Sungai) 
c) KPRS/KPRSS (Kredit Pemilikan Rumah Sederhana/Rumah Sangat 
Sederhana) 
d) KPKM (Kredit Pengusaha Kecil dan Mikro) 
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e) Kkop (Kredit Kepada Koperasi) 
f) Kredit Pundi 
g) Kredit Dana Bergulir 
c. Jasa-jasa bank disamping aktivitas penghimpun dan penggunaan dana.  
PT. Bank SulSel juga memberikan jasa-jasa perbankan lainnya antara 
lain:  
1) Kiriman uang 
2) Inkasso  
3) Jaminan Bank (garansi bank) 
4) Penerimaan pembayaran rekening telepon, PAM, listrik, pajak, dll. 
5) Bank Penerimaan setoran biaya penyelenggaraan ibadah haji (BPS-
BPH) 
6) Money Changer 
 
4.2    Karakteristik Responden 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh kompetensi karyawan 
dan penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan karyawan PT 
Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel kompetensi karyawan dan penilaian 
prestasi kerja terhadap promosi jabatan karyawan PT Bank Sulselbar Kantor 
Pusat Makassar. Dalam penelitian ini, diambil sebanyak 111 karyawan 
sebagai sampel penelitian. 
Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu 
tujuan dengan deskripsi karakteristik responden adalah memberikan 
gambaran yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 
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Dalam penelitian sampel, karakteristik responden dikelompokkan 
menurut jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja. Oleh karena itulah 
uraian mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut: 
4.2.1  Usia Responden 
Tabel 4.2  
Deskripsi Karakteristik Responden Menurut Usia  
Usia Reponden Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
21 – 30 32 28,8 
31 – 40 41 36,9 
41 – 50   22 19,8 
Di atas 50 16 14,41 
Total 111 100 
         Sumber: Data Primer, 2014 
 Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
usia responden, menunjukkan jumlah responden terbesar adalah yang 
berusia antara 31 – 40 tahun yakni sebesar 36,9%. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa rata-rata karyawan PT Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar berumur 
31 – 40 tahun. 
4.2.2     Jenis Kelamin 
Tabel 4.3  
Deskripsi Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%) 
Laki-laki 64 57,6 
Perempuan 47 42,3 
Total 111 100% 
          Sumber: Data Primer, 2014 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
kelamin pada tabel di atas, menunjukkan jumlah responden terbesar adalah 
responden laki-laki yakni sebesar 57,6%. Sehingga dapat dikatakan bahwa 
rata-rata karyawan PT Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar adalah laki-laki. 
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4.2.3     Pendidikan 
Tabel 4.4 
Deskripsi Karakteristik Menurut Tingkat Pendidikan 
Pendidikan 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase 
(%) 
      SMA/SMU 15 13,5 
D3 12 10,8 
S1 68 61,2 
S2 16 14,4 
Total 111 100 
             Sumber: Data Primer, 2014 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
tingkat pendidikan pada tabel di atas, menunjukkan jumlah responden 
terbesar adalah responden dengan tingkat pendidikan S1 yakni sebesar 
61,2%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT Bank 
Sulselbar Kantor Pusat Makassar adalah S1. 
4.2.4    Masa Kerja 
Tabel 4.5 
 Deskripsi Karakteristik Menurut Masa Kerja 
Masa Kerja 
Frekuensi (orang) Persentase (%) 
< 3 tahun 21 18,9 
   3 tahun 23 20,7 
 3 tahun 67 60,3 
Total 111 100 
            Sumber: Data Primer, 2014 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan 
masa kerja pada Tabel 4 di atas, menunjukkan jumlah responden terbesar 
adalah responden yang bekerja lebih dari 3 tahun yakni sebesar 60,3%. 
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Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT Bank Sulselbar 
Kantor Pusat Makassar telah bekerja lebih dari 3 tahun. 
 
4.3      Penentuan Range 
Survei ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pertanyaan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden 
sebanyak 111 orang, maka : 
Range = Skor tertinggi-Skor terendah 
   Range Skor 
 Skor tertinggi  : 111 x 5  = 555 
 Skor terendah : 111 x 1 =  111 
 Sehingga range untuk hasil survei yaitu : 555 - 111 = 88,8 = 89 
                                         5 
 Range skor : 
 111 – 200 = Sangat rendah 379 – 467  = Tinggi 
 201 – 289 = Rendah  468 – 555 = Sangat tinggi 
 290 – 378 = Cukup 
 
4.4     Perhitungan Skor 
 Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan 
juga penghitungan skor variabel-variabel yang telah ditentukan menjadi tiga 
yaitu Kompetensi Karyawan (X1), Penilaian Prestasi Kerja (X2), dan Promosi 
Jabatan (Y) dapat dilihat seperti berikut ini : 
1.       Kompetensi Karyawan (X1) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas tiga, yakni 
pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja dimana hasilnya dapat kita lihat 
berikut : 
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Tabel 4.6 
Tanggapan Responden terhadap Variabel Kompetensi Karyawan (X1) 
PERTANYAAN 
Tingkat Jawaban Responden 
SKOR 
Sangat 
Setuju 
Setuju 
Ragu-
Ragu 
Tidak 
Setuju 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
F % F % F % F % F % 
1. Pengetahuan yang anda miliki 
sesuai dengan standar 
perusahaan. 
22 19,8 86 77,4 3 2,7 - - - - 463 
2. Dengan pengetahuan yang 
anda miliki, anda dapat 
menyelesaikan tugas. 
29 26,1 72 64,8 13 14,4 - - - -   472  
3. Dengan pengetahuan yang 
anda miliki, anda mampu 
memecahkan masalah 
pekerjaan. 
8 7,2 89 80,1 13 11,7 - - - -   435 
Rata-rata Indikator  456,6 
4. Keterampilan yang anda miliki 
sesuai dengan standar 
perusahaan. 
12 10,8 90 81 9 8,1 - - - - 447 
5. Dengan keterampilan yang 
anda miliki, anda memiliki 
inisiatif dalam bekerja. 
19 17,1 88 79,2 4 3,6 - - - - 459 
Rata-rata                     454,2 
Sumber : Data diolah 2014 
 
Dari data yang diperoleh diatas dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
karyawan terhadap variabel kompetensi karyawan mendapat respon yang 
baik. Sehingga dapat dikatakan bahwa responden menilai PT Bank Sulselbar 
Kantor Pusat Makassar memiliki karyawan dengan kompetensi yang baik. Hal 
ini terutama karena karyawan memiliki inisiatif kerja yang sangat tinggi. 
Adapun dari tabel diatas diperoleh nilai rata-rata penilaian responden yang 
berada range ke empat ( tinggi ) dengan perolehan skor rata-rata sebesar 
455,2. 
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Adapun indikator dari variabel kompetensi yang memiliki skor paling 
rendah adalah pada pertanyaan nomor 3 mengenai kemampuan dalam 
memecahkan masalah pekerjaan dengan skor 435. Hal tersebut menjelaskan  
bahwa karyawan PT Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar memiliki 
kemampuan memecahkan masalah pekerjaan yang terbilang paling rendah 
diantara indikator lainnya yang terdapat pada variabel kompetensi. 
 
2.     Penilaian Prestasi Kerja (X2) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas lima, yakni, loyalitas, 
disiplin, kerjasama, kepribadian, dan tanggung jawab dimana hasilnya dapat 
kita lihat berikut : 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden terhadap Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X2) 
PERTANYAAN 
Tingkat Jawaban Responden 
SKOR 
Sangat 
Setuju 
Setuju 
Ragu-
Ragu 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
F % F % F % F % F % 
1. Saya selalu menyelesaikan 
tugas tepat waktu. 
32 28,8 71 63,9 8 7,2 - - - - 468 
2. Saya mampu bekerjasama 
dalam tim.  
32 28,8 79 68,4 - - - - - - 476 
3.Saya selalu ikut serta dan 
berkontribusi dalam kegiatan 
sosial perusahaan.  
23 20,7 64 57,6 24 21,6 - - - - 443 
4. Saya selalu menjaga 
hubungan baik dengan sesama 
karyawan dan atasan.  
38 34,2 73 65,7 - - - - - - 482 
5. Saya mengerjakan suatu 
pekerjaan sesuai dengan tata 
cara dan prosedur yang telah 
ditetapkan.  
42 37,8 69 62,1 - - - - - - 487 
Rata-rata                     471,2 
Sumber : Data diolah 2014 
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Dari data yang diperoleh di atas dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
karyawan terhadap variabel penilaian prestasi kerja mendapat respon yang 
baik. Sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan menilai PT Bank Sulselbar 
Kantor Pusat Makassar, memiliki penilaian prestasi yang sangat baik. Hal ini 
terutama karena karyawan mengerjakan suatu pekerjaan dengan tata cara 
dan prosedur yang telah ditetapkan terlihat dari nilai rata-rata penilaian 
responden yang berada range ke lima ( sangat tinggi ) dengan perolehan skor 
rata-rata sebesar 471,2. 
Adapun indikator dari variabel penilaian prestasi kerja yang memiliki 
skor paling rendah adalah pada pertanyaan nomor 3, yakni berkontribusi 
dalam kegiatan sosial perusahan dengan skor 443. Hal tersebut menjelaskan 
bahwa karyawan PT Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar memiliki 
kontribusi dalam kegiatan sosial perusahaan yang terbilang paling rendah 
diantara indikator lainnya yang terdapat pada variabel penilaian prestasi kerja. 
3. Promosi Jabatan (Y) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas tiga, yakni pendidikan, 
inisiatif dan kreatif serta pengalaman dimana hasilnya dapat kita lihat berikut : 
Dari data yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa tanggapan 
karyawan terhadap variabel promosi jabatan mendapat respon yang baik. Hal 
tersebut menjelaskan bahwa responden menilai PT Bank Sulselbar Kantor 
Pusat Makassar memiliki promosi jabatan yang baik. Hal ini terutama karena 
inisiatif dan kreatif menjadi prioritas pertama instansi dalam memberikan 
kesempatan promosi jabatan terlihat dari nilai rata-rata penilaian responden 
yang berada range ke empat ( tinggi ) dengan perolehan skor rata-rata 
sebesar 428,4.  
Adapun indikator dari variabel promosi jabatan yang memiliki skor 
paling rendah adalah pada pertanyaan nomor 3, yakni Instansi telah 
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melaksanakan promosi jabatan dengan memperhatikan pendidikan dengan 
skor 412. Hal tersebut menjelaskan bahwa karyawan PT Bank Sulselbar 
Kantor Pusat Makassar dalam tidak mendahulukan latar belakang pendidikan 
sebagai indikator yang terpenting dalam melaksanakan promosi jabatan 
karena terbilang paling rendah diantara indikator lainnya yang terdapat pada 
variabel promosi jabatan lainnya. 
Tabel 4.8 
Tanggapan Responden terhadap Variabel Promosi Jabatan (Y) 
PERTANYAAN 
Tingkat Jawaban Responden 
SKOR 
Sangat 
Setuju 
Setuju 
Ragu-
Ragu 
Kurang 
Setuju 
Tidak 
Setuju 
F % F % F % F % F % 
1. Jabatan saya yang sekarang 
telah sesuai dengan latar 
belakang pendidikan saya. 
13 11,7 75 67,5 16 14,4 7 6,3 - - 427 
2. Atasan telah bertindak tepat 
dengan memberikan jabatan 
sesuai dengan kemampuan 
pegawai. 
17 15,3 59 53,1 35 31,5 - - - - 426 
3. Instansi telah melaksanakan 
promosi jabatan dengan 
memperhatikan tingkat 
pendidikan. 
11 9,9 63 56,7 31 27,9 6 5,4 - - 412 
4. Menurut saya, instansi sudah 
menetapkan pengalaman 
sebagai syarat dalam promosi 
jabatan. 
12 10,8 72 64,8 24 21,6 3 2,7 - - 426 
5. Menurut saya, pegawai yang 
inisiatif dan kreatif dalam 
pekerjaannya menjadi prioritas 
pertama instansi dalam 
memberikan kesempatan 
promosi jabatan. 
40 36 38 34,2 33 29,7 - - - - 451 
Rata-rata                     428,4 
Sumber : Data diolah, 2014 
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4.5  Uji Validitas Dan Realibilitas 
4.4.1  Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu kuesioner. Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu 
instrumen dianggap valid atau layak digunakan dalam pengujian 
hipotesis apabila Corected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,30 
dengan menggunakan SPSS 20.0  
Tabel 4.9 
Hasil Uji validitas 
Variabel Item 
Corrected item-
total corelation 
Ket. 
Kompetensi 
Karyawan (X1) 
X1.1 0,568 Valid 
X1.2 0,807 Valid 
X1.3 0,733 Valid 
X1.4 0,803 Valid 
X1.5 0,813 Valid 
Penilaian Prestasi 
Kerja Karyawan (X2) 
X2.1 0,836 Valid 
X2.2 0,818 Valid 
X2.3 0,692 Valid 
X2.4 0,868 Valid 
X2.5 0,811 Valid 
Promosi Jabatan (Y) 
Y.1 0,735 Valid 
Y.2 0,796 Valid 
Y.3 0,912 Valid 
Y.4 0,861 Valid 
Y.5 0,579 Valid 
     Sumber: Data diolah 2014 
 
4.4.2  Uji Realibilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai 
cronbach’s alpha > 0,60. Hasil uji realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Realibilitas 
 
Variabel 
Cronbach’s 
alpha 
N of 
item 
Ket. 
X1 0,798 5 Reliable 
X2 0,853 5 Reliable 
Y 0,825 5 Reliable 
           Sumber: Data diolah 2014 
 
4.6      Analisis Regresi Linear Berganda 
 Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini dengan 
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh positif 
variabel kompetensi karyawan dan penilaian prestasi kerja karyawan secara 
parsial dan simultan terhadap promosi jabatan PT Bank Sulselbar Kantor 
Pusat Makassar. Adapun hasil pengolahan data dengan menggunakan 
program SPSS 20 dapat dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Regresi Berganda 
Variabel Koefisien 
Regresi 
T Hitung Sig 
Konstanta 7,150 2,383 0,19 
Kompetensi karyawan (X1) -0,071 -0,489 0,626 
Penilaian prestasi kerja (X2) 0,645 5,316 0,000 
Sumber: Data diolah 2014 
 Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 
berikut: 
Y = 7,150 + (-0,071) X1 + 0, 645  X2  
 Persamaan di atas dijelaskan sebagai berikut: 
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a =     7,150 merupakan nilai konstanta, jika nilai kompetensi karyawan dan 
penilaian prestasi kerja dianggap 0 maka nilai dari promosi jabatan 
adalah sebesar 7,150. 
b1=    (-) 0,071 artinya variabel kompetensi karyawan berpengaruh negatif 
terhadap promosi jabatan dan apabila variabel kompetensi karyawan 
meningkat 1%, maka promosi jabatan akan menurun sebesar 0,071 
dengan asumsi penilaian prestasi kerja konstan. 
b2=     0,645 artinya variabel penilaian prestasi karyawan berpengaruh positif 
terhadap promosi jabatan dan apabila variabel penilaian prestasi 
karyawan meningkat 1%, maka keputusan promosi jabatan akan 
meningkat sebesar 0,645 dengan asumsi kompetensi karyawan 
konstan. 
Hasil regresi di atas dapat dilihat bahwa variabel penilaian prestasi 
kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan memiliki pengaruh terbesar, yakni  
0,645. Hal ini berarti variabel X2 merupakan variabel yang paling 
mempengaruhi promosi jabatan pada PT Bank Sulselbar Kantor Pusat  
Makassar dalam penelitian ini. 
 
4.7 Koefisien Determinasi (R2) 
 Uji koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
R² yang semakin mendekati 1, berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variasi variabel independen. Sebaliknya jika R² mendekati 0 (nol), maka 
semakin lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 
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Nilai koefisien determinasi untuk varibel bebas lebih dari 2 (dua) digunakan 
Adjusted R Square, sebagai berikut: 
 
.Tabel 4.12 
Hasil Pengujian Variabel 
Variabel t hitung Signifikansi 
Konstanta 2,383 0,19 
Kompetensi Karyawan (X1) -0,489 0,626 
Penilaian Prestasi Kerja (X2) 5,316 0,000 
F hitung = 15,982 
R² =  0,228 
Adjusted R Square  = 0,214 
 
F tabel = 1,984 
  Sumber: Data diolah 2014 
 Dari tabel 4.12 di atas, dapat diketahui bahwa nilai R² sebesar 0,228 
yang berarti bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 
terbilang masih lemah. Adapun nilai Adjusted R Square adalah 0,214. Hal ini 
berarti seluruh variabel bebas yakni kompetensi karyawan (X1) dan penilaian 
prestasi karyawan (X2) mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 
21,4% terhadap variabel terikat (Y) yakni promosi jabatan. Sisanya sebesar 
78,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak masuk dalam penelitian. 
 
4.8 Uji Hipotesis 
4.8.1 Uji t 
 Uji t digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari setiap 
variabel independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen. 
Hasil uji t pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
 Berdasarkan tabel 4.12 di atas, berikut ini dijelaskan pengaruh masing-
masing variabel independen secara parsial: 
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1. Variabel Kompetensi Karyawan (X1) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel kompetensi karyawan (X1) 
terhadap promosi jabatan (Y)  diperoleh nilai thitung = -0,489 dan ttabel = 1,984, 
maka, ttabel  > thitung dan tingkat signifikansi 0,626 dengan batas signifikansi (α) = 
0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) < tingkat signifikansi 0,626 maka 
hipotesis tidak dapat diterima. Hal ini berarti variabel kompetensi karyawan 
(X1) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap promosi jabatan (Y). 
2. Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X2)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel penilaian prestasi kerja (X2) 
terhadap promosi jabatan (Y)  diperoleh nilai thitung = 5,316 dan ttabel = 1,984, 
maka, thitungl  > ttabel dan tingkat signifikansi 0,000 dengan batas signifikansi (α) 
= 0,05, maka nilai batas signifikansi α (0,05) > tingkat signifikansi 0,000, maka 
hipotesis dapat diterima. Hal ini berarti variabel penilaian prestasi karyawan 
(X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap promosi jabatan (Y). 
4.8.2 Uji F 
 Uji F bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen 
(X) terhadap variabel dependen (Y) secara serentak/ bersama-sama. Uji ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama variabel bebas 
terhadap varibel terikat. 
 Berdasarkan hasil uji simultan dari tabel 4.12 di atas ditunjukkan 
bahwa Fhitung sebesar 15,982 sedangkan hasil Ftabel pada tabel distribusi 
dengan tingkat kesalahan 5%  (0,05) adalah sebesar 3,080. Hal ini berarti 
Fhitung > Ftabel (15,982 > 3,080). Pada tabel di atas kita juga dapat melihat 
bahwa nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, karena nilai signifikansi 
lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi 
pengaruh promosi jabatan atau dapat dikatakan bahwa kompetensi karyawan 
dan penilaian prestasi karyawan secara bersama-sama (simultan) 
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berpengaruh terhadap promosi jabatan pada PT Bank Sulselbar Kantor Pusat 
Makassar. 
 
4.9   Pembahasan 
 Secara umum hasil pengujian analisis regresi variabel kompetensi 
karyawan, dan penilaian prestasi kerja secara simultan mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap promosi jabatan dimana f hitung > f tabel, yakni 15,982 
> 3,080 .  
Secara parsial variabel kompetensi karyawan memiliki pengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap promosi jabatan. Hal itu terlihat dari 
angka t tabel  > t hitung, yakni 1,984 > -0,489 dan tingkat signifikansinya lebih 
besar dari 0,05. Sehingga menyebabkan hipotesis dari pengaruh kompetensi 
karyawan dengan promosi jabatan ditolak. Sebaliknya, dengan variabel 
penilaian prestasi kerja yang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
promosi jabatan yang menjadikan hipotesis tersebut diterima. Sehingga, 
penilaian prestasi kerja menjadi variabel yang paling dominan mempengaruhi 
promosi jabatan. 
Pernyataan diatas didukung dari hasil uji koefisien determinasi bahwa 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat terbilang lemah dengan 
angka 21,4%% yang berarti bahwa variabel yang diteliti bukan merupakan 
variabel yang dominan mempengaruhi variabel terikat tersebut melainkan 
78,6% masih ada variabel lain diluar penelitian ini yang menjadi variabel 
dominan mempengaruhi variabel terikat. 
PT Bank Sulselbar dalam hal kompetensi karyawan, sub variabel 
keterampilan menjadi variabel yang terbilang paling rendah dibandingkan 
variabel lainnya yang ada dalam penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa 
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karyawan PT Bank Sulselbar memiliki keterampilan yang masih kurang 
dibandingkan variabel kompetensi lainnya seperti pengetahuan dan sikap 
kerja.  Sebaliknya, PT Bank Sulselbar memiliki karyawan dengan sikap kerja 
yang tinggi. 
Dalam hal penilaian prestasi kerja, sub variabel loyalitas menjadi 
variabel yang terbilang rendah dibandingkan sub variabel lainnya yang ada 
dalam penelitian.  Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT Bank Sulselbar 
memiliki loyalitas yang masih kurang dibandingkan sub variabel penilaian 
prestasi kerja lainnya, seperti disiplin, kerjasama, kepribadian, dan tanggung 
jawab. Akan tetapi, PT Bank Sulselbar memiliki karyawan dengan tanggung 
jawab yang tinggi dalam hal penilaian prestasi kerja yang ada dalam 
penelitian. 
PT Bank Sulselbar dalam hal variabel promosi jabatan, sub variabel 
latar belakang pendidikan menjadi variabel yang paling rendah dibandingkan 
variabel lainnya yang ada dalam penelitian. Walaupun, PT Bank Sulselbar 
tidak terlalu mengutamakan pendidikan melainkan mengutamakan sub 
variabel inisiatif dan kreatif menjadi variabel promosi jabatan. Hal itu 
ditunjukkan dengan tingginya skor perolehan sub variabel inisiatif dan kreatif 
dibandingkan variabel lainnya dalam promosi jabatan yang ada dalam 
penelitian. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1  Kesimpulan 
Setelah dilakukan pembahasan mengenai masalah pengaruh antara 
kompetensi karyawan dan penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan 
pada karyawan di PT Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar, maka dapat 
ditarik beberapa kesimpulan antara lain: 
1. Dari hasil analisis, diperoleh bahwa secara simultan kompetensi 
karyawan dan penilaian prestasi kerja memiliki pengaruh terhadap 
promosi jabatan. Dengan demikian kompetensi karyawan dan 
penilaian prestasi kerja PT Bank Sulselbar kantor pusat Makassar 
berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan sehingga hal tersebut 
mendukung penelitian Padjalangi (2009). 
2. Diketahui dari hasil analisis, bahwa variabel penilaian prestasi kerja 
yang menjadi faktor dominan terhadap promosi jabatan pada karyawan 
pada PT Bank Sulselbar kantor pusat Makassar sehingga  mendukung 
penelitian Syafaat (2009). 
 
5.2.  Saran 
 Dari hasil penelitian, ada beberapa saran yang dapat diajukan disini 
yaitu antara lain: 
1. PT Bank Sulselbar perlu memperhatikan dan meningkatkan sub 
variabel keterampilan karyawan dengan cara melakukan pelatihan dan 
pengembangan. 
2. PT Bank Sulselbar perlu meningkatkan loyalitas karyawannya dengan 
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cara membangun nilai kekeluargaan. Perusahaan harus lebih terfokus 
pada tingkat sosialisasi pada karyawan seperti mengadakan makan 
bersama dan kegiatan-kegiatan sosial yang menyangkut nilai 
kebersamaan dan kekeluargaan. 
3. PT Bank Sulselbar sebaiknya melihat indikator dari sub variabel latar 
belakang pendidikan dalam promosi jabatan sesuai dengan teori dan 
sistem yang telah ada sehingga dapat sejalan antara wacana dan 
realitas. 
4. Untuk penelitian selanjutnya, perlu ada penambahan variabel, indikator 
dan sub variabel sebagaimana dalam penelitian ini menjelaskan bahwa 
masih ada variabel diluar penelitian ini yang berpengaruh lebih besar 
pada promosi jabatan. 
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Yth. Para Karyawan PT. Bank Sulselbar  
Dengan hormat, Saya, Putri Awalia Kadri (No. Pokok: A21111008) 
mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin, 
bermaksud menulis skripsi yang berjudul “Pengaruh Kompetensi Karyawan 
dan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi Jabatan pada 
PT. Bank Sulselbar Kantor Pusat Makassar. 
Oleh karena itu, Saya sangat berharap dan berterima kasih sekiranya 
Bapak/Ibu/Saudara bersedia menjadi responden dan mengisi kuesioner ini 
dengan objektif. 
Nama Responden :  ............................................ (boleh dirahasiakan) 
Jenis Kelamin :  ............................................ 
Umur :  ............................................ 
Tingkat Pendidikan :  ............................................ 
Masa Kerja  :  ............................................ 
 
Petunjuk       :   Lingkari satu jawaban yang paling tepat. 
Keterangan : STS = Sangat Tidak Setuju; TS = Tidak Setuju; R = Ragu-ragu; 
S = Setuju; SS = Sangat Setuju 
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BAGIAN A 
No.  SS S R TS STS 
1. Pengetahuan yang anda miliki sesuai dengan 
standar perusahaan. 
5 4 3 2 1 
2. Dengan pengetahuan yang anda miliki, anda 
dapat menyelesaikan tugas secara konsisten 
5 4 3 2 1 
3. Dengan pengetahuan yang anda miliki, anda 
mampu memecahkan masalah pekerjaan. 
5 4 3 2 1 
4. Keterampilan yang anda miliki sesuai dengan 
standar perusahaan.  
5 4 3 2 1 
5.  Dengan keterampilan yang anda miliki, anda 
memiliki inisiatif dalam bekerja.  
5 4 3 2 1 
 
BAGIAN B 
No.  SS S R TS STS 
1. Saya selalu menyelesaikan tugas tepat waktu. 5 4 3 2 1 
2. Saya mampu bekerjasama dalam tim. 5 4 3 2 1 
3. Saya selalu ikut serta dan berkontribusi dalam 
kegiatan social perusahaan. 
5 4 3 2 1 
4. Saya selalu menjaga hubungan baik dengan 
sesama karyawan dan atasan. 
5 4 3 2 1 
5. 
Saya mengerjakan suatu pekerjaan sesuai 
dengan tata cara dan prosedur yang telah 
ditetapkan 
5 4 3 2 1 
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BAGIAN C 
No. 
 
SS S R TS STS 
1. 
Jabatan saya yang sekarang telah sesuai dengan 
latar  
belakang pendidikan saya. 
5 4 3 2 1 
2. Atasan telah bertindak tepat dengan memberikan 
jabatan sesuai dengan kemampuan pegawai. 
5 4 3 2 1 
3. Instansi telah melaksanakan promosi jabatan 
dengan memperhatikan tingkat pendidikan. 
5 4 3 2 1 
4. Menurut saya, instansi sudah menetapkan 
pengalaman sebagai syarat dalam promosi jabatan. 
5 4 3 2 1 
5. 
Menurut saya, pegawai yang inisiatif dan kreatif 
dalam pekerjaannya menjadi prioritas pertama 
instansi dalam memberikan kesempatan promosi 
jabatan. 
5 4 3 2 1 
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Correlations 
 promosi jabatan kompetensi 
karyawan 
penilaian 
prestasi kerja 
Pearson Correlation 
promosi jabatan 1.000 .163 .476 
kompetensi karyawan .163 1.000 .421 
penilaian prestasi kerja .476 .421 1.000 
Sig. (1-tailed) 
promosi jabatan . .044 .000 
kompetensi karyawan .044 . .000 
penilaian prestasi kerja .000 .000 . 
N 
promosi jabatan 111 111 111 
kompetensi karyawan 111 111 111 
penilaian prestasi kerja 111 111 111 
 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 111 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 111 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.798 5 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.853 5 
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Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.825 5 
 
 
 
Regression 
 
                                               Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .478a .228 .214 2.416 
a. Predictors: (Constant), penilaian prestasi kerja, kompetensi karyawan 
 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 186.627 2 93.314 15.982 .000b 
Residual 630.562 108 5.839   
Total 817.189 110    
a. Dependent Variable: promosi jabatan 
b. Predictors: (Constant), penilaian prestasi kerja, kompetensi karyawan 
 
 
                                                                                  Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.150 3.001  2.383 .019 
kompetensi 
karyawan 
-.071 .145 -.046 -.489 .626 
penilaian 
prestasi kerja 
.645 .121 .495 5.316 .000 
a. Dependent Variable: promosi jabatan 
 
 
